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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO

Presento a vuestra consideracion la presente investigacion titulada: “La Gestion
Institucional y La Administracion de Recursos Humanos de la Sede
Administrativa de la UGEL La Joya - 2017”; con la cual pretendemos optar el
Grado de maestra en Gestion publica

Habiendo cumplido las normas y procedimientos legales que estipula la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo para el desarrollo de la

investigacion.

La autora.
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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacidon que existe entre la
Gestidon Institucional y la Administracion de Recursos Humanos de los

trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

En la metodologia se utilizo el tipo de investigacion correlacional. Se investigo
en una poblacion integrada por 90 trabajadores de la UGEL. Para la variable
gestién institucional y administracion de recursos humanos se aplico la técnica
de la encuesta y como instrumento un cuestionario, como base la escala
ordinal; para ambas variables. A efecto de distribuir los datos sistematicamente,
se ordenaron segun las dimensiones de la variable. De esta manera, la

interpretacion realizada es por dimensiones y por puntajes totales.

Se concluye que existe una correlacion directa media entre la Gestion
Institucional y la Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores la
sede administrativa de la UGEL La Joya, ya que el p valor calculado es menor

gue el nivel de significancia o riesgo (0.017<0.05).

Palabras clave: Gestion Institucional, Administracion de Recursos Humanos



ABSTRACT

The objective of investigation was determining the existing relation between the
Institutional Step and the administration of Human Resources of the workers of
the administrative seat of the UGEL The Jewel in 2017.

In the methodology the type of investigation was used it is relational. One
carried out an investigation in a population integrated by 90 workers of the
UGEL. For the variable institutional step and human resources management,
the technique of the opinion poll was applicable and like instrument a
guestionnaire, as he bases the ordinal scale; For both variables. With the
purpose of distributing data systematically, they were ordained according to the
dimensions of the variable. This way, the realized interpretation is for

dimensions and for total scores.

It is concluded that a mediate correlation enter her Institutional Step and her of
Resources from them workers her UGEL's white-collar worker sedate Her

Jewel, right now p value calculate it is minor than the level risk 0.017<0.05).

Keywords: Institutional Step, Human Resources Management
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I. INTRODUCCION
1.1 Realidad problemética

No es novedad que la Administracion de Recursos Humanos evolucion6 de
manera abismal lo que tradicionalmente antes del siglo XX se llamaba
administracion de personal y su funcién se basaba en tareas administrativas
(contratacion de personal y acatamiento de las normas, procedimientos y
politicas de la institucion por parte del personal), mas adelante con la
proliferacion de empresas y el auge de trabajadores competitivos se hizo
famosa la frase “los trabajadores de una institucion, organismo y/o empresa
son el primordial activo de los mismos”, donde se empezo6 a hablar del “People
Management” siendo comunes en América y grandes multinacionales y de
talento humano en Espafia y paises latinoamericanos, donde las
organizaciones, empresas y compafiias internacionales buscaban el bienestar
de sus trabajadores de una Institucién, para acrecentar la efectividad y
productividad de las Instituciones consecuentemente una buena gestion
institucional, mostrando el respeto del procedimiento adecuando de la
administracion de RRHH, por ejemplo, un eficiente Reclutamiento de personal,
Seleccion, Disefio, Descripcion y examen de cargos, Evaluacion de desempefio
de personal, Compensacion, Beneficios sociales, Higiene y seguridad en el
trabajo, actuar con iniciativa y echar un vistazo a la Capacitacion y adelanto del
personal, relaciones laborales, sistemas organizativos, de bases de datos y
sistemas de informacion y auditoria; por ejemplo en las empresas, instituciones
y organizaciones en Espafia tienen cursos de bienestar y como mantener
motivado y activo a sus trabajadores, tal es que seguin R. WAYNE MONDY,
SPHR en su texto décimo primera edicion Administracion de Recursos
Humanos menciona de la imagen o cultura corporativa de la organizacion, la
difusibn de la imagen corporativa se ha convertido en un sistema de
alistamiento vital con el objetivo de establecer la marca que han elegido, que
depende de una marca que consolida las cualidades y pautas que guian la
conducta de individuos. A través de la forma de vida del negocio, las personas
descubren lo que la organizacién busca, la poblacion en general que contratan,
el cambio entre los empleos y el personal, y los resultados que perciben y

compensan. "La marca podria ser de una organizacion seleccionada a una
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seleccionada si todo lo demés falla". Kaski también declara: "Las marcas
sélidas para los compradores pueden ofrecer productos y empresas; sin
embargo, las marcas comerciales sélidas atraen a las personas e influyen en
su necesidad de permanecer dentro de la organizacion "; considerando que
tener personal satisfecho dentro de la institucion representa una ventaja y es
un valor afiadido para la organizacion y/o institucion y claro esta que habri una
mayor posibilidades para mejorar la productividad y efectividad del servicio y/o

producto.

En la nacion de México existe otro punto de vista, recibiendo las mejores
practicas nacionales y globales en la actividad de capacidad abierta. Una
Administracion Publica avanzada produce seguridad, promueve la agresividad
e implica la mejora monetaria y social de cualquier nacion.

Al mejorar la administraciéon de las Administraciones Publicas, buscamos:
aumentar la viabilidad de los establecimientos, lo que implica mejorar su
ejecucion a través de la mejora incesante de la poblacion en general, los
procedimientos y las estructuras que les ofrecen vida; limites de los gastos de
actividad y organizacion de las condiciones y las unidades mediante la
institucionalizacién de procedimientos, la eliminacién de métodos superfluos y
la desregulacién administrativa; y para ampliar la naturaleza de los productos y
aventuras ofrecidos por el Gobierno Federal alentando la transferencia de ellos.
Tomando una acentuacién mas prominente en la lucha contra la degradacion y
la mejora de los marcos electronicos con la ejecuciéon de una pantalla de
interoperabilidad, que de nada permite coordinar los datos de los marcos de
segmento abierto, por lo que el trabajador de la poblacion general es el punto
focal de consideracién. cambiar, poco a poco, pensando en la capacidad
humana. Posteriormente, los recursos humanos de la Administracion Publica
Federal deben mejorar su ejecucion ajustando el desarrollo, el control y la

combinacion de los sistemas de medicion del desempefio.

La decision vigilante y la evaluacion progresiva son fundamentales para
distinguir y registrar las buenas practicas en el gobierno. La Secretaria, a través
de la Unidad de Politicas de Recursos Humanos de la Administracion Publica

Federal y encargada de emitir el enfoque sobre este tema, abarca la tarea de
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distinguir los procedimientos aceptados de la Gestion de Recursos Humanos.
Con esta actividad, se registra en los procedimientos de los establecimientos
elegidos que pueden utilizarse para aludir a las diversas solicitudes y poderes
del gobierno. Estas practicas concuerdan con las sugerencias y mejores
practicas de la OCDE en cuanto a la administracion de recursos humanos, por
ejemplo, marcos de administracibn competentes, administracibn por
habilidades, iniciativa y el refuerzo de Ilimites administrativos,
autoadministracion de unidades de informacion, evaluaciéon de ejecucion y/o
desempeiio y el clima y cultura organizacional.

El Servicio Profesional de Carrera mantiene su indice sindical en el Gobierno
Federal. La organizacién de los mismos permisos tiene una coleccién de
autoridades que desempefian su cometido con apego a la legalidad, la calidad,
la franqueza y el dominio. También he presentado ideas, por ejemplo, justificar,
profesionalizar, organizar y controlar el vocabulario de la organizacion abierta.
El fortalecimiento de este marco no es un procedimiento confinado, es una
parte de un amplio cambio regulatorio que permite mejorar la administracion. El
Servicio Profesional de Carrera es un instrumento para producir una fuerza de
trabajo mas flexible, adaptable y versatil, y ademas se debe notar un sector

publico competitivo, abierta, agresiva, creativa y completa.

La presencia de este experto beneficio vocacional beneficio tanto a los
empleados publicos como a la poblacion en general. La ventaja previa de la
franqueza y produce un equilibrio con las circunstancias en los procedimientos
de pago, avance y mejora; crear conviccion legal en ejecucion y avanzar
rivalidad por justificacion. La dudltima ventaja de la forma en que tienen
trabajadores abiertos competentes, genuinos y mas efectivos en la
organizacion de las administraciones. (Servicio profesional vocacional en

México Raul Arceo Alonzo).

En nuestro pais la Administraciéon de Recursos Humanos se aplica con mayor
firmeza en empresas privadas mostrando mayor preocupacion en la
consolidacion y transparencia de los enfoques de administracion de recursos
humanos se concentran mas en los mandatos que colocan la afectabilidad mas

prominente hacia la capacidad humana y claro énfasis en la contratacion de
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personal competitivo, capaz, preocupados por el liderazgo de su propio
desarrollo individual, en cambio podemos ver claramente que en el sector
publico no consideran relevante la Administracion de Recursos Humanos y el
contar con cursos programados sobre bienestar y motivacion a los
trabajadores, la realidad en la correcta aplicaciéon de la administracion de
recursos humanos se ve estancada por una gran influencia de la politica, mas
en el tema de la contratacion de personal eficiente para algun tipo de cargo
siendo dificultoso la aplicacion de las técnicas de seleccion del personal , no
siendo subjetivas y disminuyendo fuentes efectivas que nos permitan llegar a
los candidatos idéneos, lamentablemente dificulta cumplir con los objetivos de
las Instituciones, no contribuye al éxito de la institucién, no se obtiene al talento
humano deseado segun las necesidades de la institucion y en el sector publico
hay pocas opciones de capacitacién y finalmente genera pérdida de tiempo y
malestar de trabajadores de la institucion generando un clima institucional
inadecuada. Actualmente con la aplicacion de sistemas para la evaluacion de
personal disminuye la injerencia politica respecto a la contratacién de personal,
aun asi persiste y debilita la satisfaccion laboral personal y las relaciones
interpersonales dentro de las Instituciones.

En el ambito local por los establecimientos de compromisos de gestion en el
sector educacion los Directores de UGEL ya se fijan u poco mas en la
capacidad y competitividad del talento humano, claro esta que depende de la
gestion de turno el realizar un proceso adecuado del alistamiento de personal,
Seleccion, Disefio, Descripcidn e investigacion de cargos, Evaluacion de la
ejecucion humana, Compensacion, Beneficios sociales, Higiene y bienestar en
el trabajo, y mejora de la facultad, Relaciones laborales, Organizacional y
obviamente este intercambio de datos debido al reconocimiento de un gran
trabajo, para ampliar la viabilidad y la eficiencia de las instituciones, por lo
tanto, una administracion institucional decente. La Unidad de Gestion Local de
La Joya es una ocurrencia descentralizada de la Direccion Regional de
Educacion de Arequipa y se gasta la ejecucion del Gobierno Regional de
Arequipa con autogobierno dentro de su zona de competencia. Brinda ayuda
especializada instructiva, institucional y gerencial a las Instituciones Educativas

y Programas Educativos de su extension jurisdiccional; Asimismo, esta a cargo
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del avance de la capacitacién, asegurando la calidad y efectividad con valor de
las administraciones instructivas del sector de educacion, segun la politica
educativa del sector de educacion y los disefios de Desarrollo Local y Regional.
A partir del mes de febrero 2017 es convirtié de Unidad Operativa a Unidad
Ejecutora, por la cual sopesa con dificultades para realizar una buena
administracion de recursos humanos, siendo muchas las causas, como falta de
personal, ambiente de trabajo no adecuado, no se cuenta con documentos de
gestion actuales (MOF, ROF), personal no accede a cambios de Unidad
Operativa a Unidad Ejecutora y no se toma la debida importancia al Area de
Recursos Humanos y a los trabajadores en su conjunto de la institucion, dando
a conocer que con una buena aplicacion de la administraciéon de recursos
humanos, dando mayor importancia al talento humano capacitarlo, motivarlo,
fijarse en su desarrollo profesional y personal, mantener las relaciones
interpersonales entre trabajadores, areas y realizar evaluaciones permanentes
a los trabajadores en general mejoraria la gestion institucional en base a
cumplimientos de compromisos y mejora de resultados en ejecucion

presupuestal.

1.2 Trabajos previos
Ahora veremos antecedentes internacionales relacionados a nuestra

investigacion se tiene a:

Romero & Urdaneta ( 2009) en la investigacion “Desempefio laboral y calidad
de servicio del personal Administrativo en las Universidades Privadas de
Maracaibo, Venezuela, Universidad Rafael Belloso Chachin”, para optar el
grado de Magister, El objetivo de la investigacion fue decidir la relacién entre el
desempefio laboral y la calidad de servicio de la administraciébn autorizada
individual en las universidades privados del distrito del estado de Maracaibo -
Zulia Venezuela, el tipo de investigacion es descriptivo, correlacional
transversal, el trabajo fue realizado con una poblacion de 121 personas que
pertenecen al servicio del personal administrativo de la universidad, fue un
censo poblacional, no probabilistico, utiliz6 un cuestionario con alternativas
fijas, la caracteristica del grupo en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativo poseen destrezas, conocimientos, asumen responsabilidad con
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la institucién, asi mismo con respecto a la calidad de los servicios que prestan
deben mejorar en las condiciones y estabilidad laboral, beneficios sociales, asi
también debe ser mas constante las capacitaciones y el entrenamiento del

personal que labora en la universidad.

Arenas R. (2010), en su tesis titulada “La gestion escolar en escuelas
primarias” tiene como objetivo analizar como se completa la gestion escolar en
la escuela primaria, , tuvo por finalidad lograr una mejor gestién es colar y una
mejora en la satisfaccion de las necesidades y carencias del educando, De
esta manera, es importante buscar las opciones apropiadas como parte
fundamental para el avance de las capacidades del alumno y no como ayuda
para los ejercicios de clase, la presente tesis llego a la conclusion: a.- la
escuela primaria publica giré alrededor de un cierto estandar en toda actividad
de la gestion escolar, por ejemplo, organizacién, asociacion, curso y control,
para lograr los objetivos que pueden cumplir con los requisitos de la instituciéon
b.- En las escuelas primarias, se observa continuamente que existen muchos
directivos que no pueden asumir un comportamiento que estimule y organice al
colegiado docente en aras de la calidad de la educacién que ahi se oferta c.-En
este sentido, es importante reflexionar sobre la importancia de esperar un
estado mental abierto y resuelto a cambiar y mejorar de la calidad educativa, es
claro el requisito de un ajuste en los origenes, convicciones y comportamientos
de los instructores y/o docentes sobre la importancia de la capacitacion, sobre

las formas de educacion y aprendizaje y la capacidad de la escuela. (p24).

Garcia E. (2009), en su tesis titulada: “La gestion escolar como medio para
lograr la calidad en instituciones publicas de educacion primaria en Ensenada,
baja California”, para optar el grado de magister; tuvo como objetivo conocer la
parte de la gestion escolar en la calidad educativa de las escuelas primarias; se
utilizé el tipo de investigacion explicativo, la cual se baso en 4 dimensiones 1.
Diseccionar las principales opciones hipotéticas de la gestidn escolar. 2.
Reporte los ejercicios diarios del gestor de la escuela, para percibir aquellos
que afectan la naturaleza de la calidad educativa. 3. Percibir las necesidades
de preparacion para los gestores de escuela. 4. Establecer una propuesta de

modelo de gestidn que demuestre que se mejora la naturaleza y calidad de las
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instituciones educativas; se tom6 como poblacion a las instituciones publicas
de educacion primaria de la ciudad de California parte baja. Llegando a las
siguientes conclusiones; que se acompafan: la educaciéon primaria, la calidad
educativa y la gestion escolar son puntos focales de toma de decisiones en
estos puntos en los que se recopilaron datos exactamente a través de los
diversos instrumentos conectados en las escuelas interesadas en la
investigacion. Dentro del tema de la educacion primaria en México, vemos que
la hipotesis expresa que la parte de los educadores en la cultura escolar a
partir del cambio instructivo de 1993 es efectivamente métodos avanzados para
abordar los problemas que surgen en sus establecimientos, circunstancia
actual en las tres primarias tomadas en la investigacion. En cualquier caso, hay
una cierta falta de respuesta con respecto a los instructores que trabajan alli,
ya que sus deficiencias desafortunadas son consistentes y algunas no se
interesan en las asambleas generales, lo que confunde el trabajo de la orden.
Ademas, los prerrequisitos normativos forzados en la posicion administrativa
son copiosos, a causa de los miembros demuestran contradiccion debido al
desorden obvio del marco instructivo, que solicita datos distintivos durante todo
el afo escolar mediante el examen, debido a la criticidad de Las solicitudes
dependen de la recreacion y el descuido de las regiones alternativas que

componen el trabajo directivo. (p 99).

En los antecedentes nacional tenemos:

Guevara V. y Contreras S. (2014) en la tesis Gestion de recursos humanos y
calidad del servicio educativo en la institucion educativa N° 7012 “Jesus de La
Misericordia” del distrito de Surquillo en el afio 2014, para optar el grado de
maestria; tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y la calidad del servicio educativo de la de la poblacién
constituida como un ejemplo considerado. La investigacion es de un tipo
basico, el nivel es descriptivo correlacion y el disefio utilizado es no
experimental, de corte transversal. La muestra estuvo compuesta por una suma
de 22 educadores por una base instructiva que tiene solo el nivel primario, que
es la razén por la cual la prueba del agente se considera por completo,

Surquillo 2014. Para recopilar la informacién, se utilizd el instrumento.
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encuesta, que implica una disposiciéon de los componentes conectados a la
muestra, el tratamiento de la informacién se terminé con el software SPSS
(version 23). Se realizo el analisis descriptivo y la correlacion a través del
0.451,
0.00 (p
<0.05), con el cual es rechazado la hipoétesis nula de que ambos resultados

coeficiente Rho de Spearman, con un efecto posterior de Rho

descifrando que hay una conexion directa entre los factores, con un p

muestran que existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y la

calidad del servicio educativo.

Gbomez R. (2010), en su tesis “Hacia una mejor calidad de la gestion educativa
peruana en el siglo XXI” realizado en la ciudad de Lima el afio 2010, teniendo
como objetivos: Generar y sostener en el centro educativo las estructuras
administrativas y pedagdgicas de una manera democréatica, equitativa y
eficiente que permita a los nifios y nifias desarrollarse como personas plenas.
Comprometer a todos los actores institucionales. Definir el tipo de servicio
educativo que se ofrece. La finalidad del presente trabajo es demostrar que el
éxito de las transformaciones educativas reposa especialmente en el profesor y
las reformas institucionales; en especial, en una descentralizacion de la
administracion educativa que llegue hasta las escuelas y las aulas, asi como en
la implantacion de mecanismos de rendicibn de cuentas y evaluacion de
resultados que permitan intervenir eficazmente, alli donde estos Ultimos no son
satisfactorios. Las Leyes de Carrera Administrativa Publica y la Ley de Carrera
Plblica Magisterial, incorporan los mecanismos de rendiciébn de cuentas y
evaluacion de resultados que requiere el sistema. La administracion educativa
deberia someterse a un observatorio permanente de cumplimiento de metas de
incremento de la productividad sectorial. Se concluye que la finalidad es poner
al educando a la altura de su época, de modo que debe ser como si mismos
puede ser y no como los deméas ya fueron. Que sus planteamientos y
realizaciones estén de acuerdo con los propésitos, caracteristicas y
necesidades de nuestro pais. Que los estudiantes, de todos los niveles incluso
el superior, se desarrollen felices en la tierra que viven y vivan conforme a ella
y se sientan orgullosos de su identidad nacional. Priorizar al docente como
centro de la verdadera transformaciéon educativa en el Perd y una

administracion eficiente que evite la burocracia, que ademas se establezcan
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leyes oportunas que demanden la rendicion de cuentas después de un trabajo
realizado lo cual demuestra lo eficiente y capaz que resulté el desempefio del
docente y personal administrativo con dichos resultados, quedando ya la
rendicion de cuentas como parte de la cultura de una sociedad democratica

donde cada educando se siente feliz y orgulloso de su cultura. (p 5).

Sanchez A. (2012), en sus tesis “Cultura organizacional y gestion de recursos
humanos en los institutos tecnoldgicos de la provincia de Chanchamayo” para
optar el grado de maestria; tuvo como objetivo Determinar si existe una
relacion entre la cultura organizacional y la gestion de los RRHH en los
institutos superiores tecnoldgicos de la provincia de Chanchamayo y sus
objetivos particulares: 1.- Caracterizar la cultura organizacional en los institutos
superiores tecnologicos del area de Chanchamayo. 2.- Determinar el papel
pretendido por la gestion de recursos humanos en los institutos tecnolégicos de
la region de Chanchamayo. Mostrando las conclusiones que lo acompafan: La
relacion entre la cultura organizacional y la gestidon de recursos humanos en los
institutos tecnolégicos de la region de Chanchamayo es fundamental. Esto
muestra que cuanto mas digna de mencién es la cultura organizacional, mas
notable es la gestion de recursos humanos, menor es la cultura organizacional,
menor es la gestion de recursos humanos. Segun el sexo, se resolvié que no
hay contrastes criticos entre las extensiones de los niveles de la cultura
organizacional de los varones y mujeres de la Instituto Superior Tecnoldgico,
también hay enormes contrastes entre los niveles de las regiones de la cultura
organizacional. La gestion de RR. HH. En un enfoque de educacion avanzada
sin duda influye definitivamente en el desempefio y prestigio de los estudiantes
egresados, a la luz del hecho de que es elaborado por instructores que
confirman que los hombres saben como actuar con uniformidad, esto reacciona
a una cultura organizacional, por lo tanto, demostrar que la gestion de recursos
humanos tiene una importancia excepcional en la calidad instructiva que se

educa en un centro de estudios. (p 20).

Como antecedentes locales tomamos como referencia a:
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Bedoya E. (2003), en la tesis “La nueva gestion de personas y su evaluacion
de desempefio en empresas competitivas” creado en la ciudad de Arequipa en
2012; para obtener el grado de maestria; tuvo como objetivo analizar las
capacidades y los métodos sobre el origen de la capacidad de recursos
humanos y su relacion con la gestion de la evaluacion de su desempefio en la
empresa competitiva. Tener como objetivos particulares: 1.- Establecer los
criterios para ajustar el trabajo de recursos humanos y los programas de
administracion de ejecucion con los criterios de autoridad clave de una
organizacion. 2.- Examinar y determinar la parte del director de recursos
humanos en los disefios de administracién vital y la ejecucion en una
organizacién enfocada. Las conclusiones que se acompafian se consideran en
el examen: 1.- Disefiar y avanzar programas y evaluar sus resultados. 2.-
Hacer aportaciones al personal, mencionando sus logros. 3.- Determinar el tipo
de individuos que pueden incluir mejores resultados dentro de la asociacion. Su
motivacion es hacer eso a través de la determinacion adecuada de la facultad
de la organizacion, que puede crear mejores resultados, asi como los ingresos,
lo que le permite aumentar el personal que implica un cambio de su trabajo
mientras tanto como objetivo de la organizacién que se convierte en un objetivo
compartido. La administracion de RR.HH. es una parte de las organizaciones
enfocadas que ejecutan las conexiones humanas como efectivas para lograr
los mejores resultados, lo que permite elegir el tipo de personas que tienen
estos resultados requeridos para la mejora del negocio. Esto de la empresa
privada se toma en la capacitacion ya que es importante lograr objetivos y
objetivos a nivel institucional, local y nacional que se reflejen en los mejores

resultados para el avance de nuestro Peru. (p 26).

Barzola P. (2015), en la tesis de maestria “gestién de calidad y su relacion con
la evaluacion docente en el distrito de Hunter, 2015”; para optar el grado de
maestria; tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion
de la calidad instructiva y el nivel de evaluacion al instructor realizado por parte
del jefe de las diferentes Instituciones Educativas de la localidad de Hunter -
2015; por esta razén, continuamos mostrando los factores, como lo indican sus
medidas inteligentes. El presente trabajo es de tipo no experimental, disefio

correlacional. De una poblaciéon de 302 educadores de Educacion Basica

21



Regular de Gestion Publica, se obtuvo un ejemplo de 169 instructores
pensando en el 95% de certeza. Para el trabajo estadistico, el sistema de
vision general estaba conectado; y como un instrumento, la encuesta. Después
de un gran esfuerzo conjunto de los educadores y directores de las
Instituciones Educativas del distrito de Jacobo Hunter, fue concebible obtener
una base de datos que nos permitiera desglosar la conexion entre los factores
mostrados anteriormente. Los resultados fueron ideales ya que en la
especulacion del analista se afirma, o que demuestra una conexion positiva
entre la gestion de la calidad y la evaluacion del instructor de las Instituciones
Educativas del distrito de Jacobo Hunter - 2015. Siendo el coeficiente r = 0,705;
El nivel de correlacion entre los factores se resolvié segun lo indicado por la
escala R Pearson. En esta linea, se deduce que luego de algun tiempo la
evaluacion de la evaluacion a nivel de la pieza del jefe permite obtener una
mejor gestion de calidad en las Instituciones Educativas del distrito de Jacobo

Hunter, en comparacion con el actual afio fiscal 2015.

1.3 Teorias relacionadas al tema

La gestion institucional
La gestion institucional es obligatoria para todo establecimiento instructivo.
Para garantizar el logro de cualquier programa instructivo, la administracion es

una necesidad que depende de la gestion institucional.

La gestion institucional implica la administracion de diversos proyectos y
ejercicios. Esto vigila el reconocimiento de los objetivos fundamentales de cada
organizacion instructiva. Para lograr las metas principales de cada programa de
instruccion de un establecimiento, existe un requisito de coordinaciéon en la

administracion.

Es la manera de unir las cosas de manera agradable y establecer una relacion
con el objetivo de que todos trabajen en la administracion de un programa
instructivo. El supervisor de un puesto de administracion debe establecerse con
numerosos puntos de vista fisicos, sociales y financieros que debe ser

practicado y regulado por él para una administracion fluida del programa.
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A pesar de la coordinacién, es importante facilitar la administracion de los
factores y hacer un enfoque incorporado en el programa. Para esto necesitas
esforzarte para ponderar los esfuerzos. Se requiere coordinacion en el campo
de la organizacibn como; organizacion, asociacion, hasta el momento la

administracion de un programa instructivo se refiere.

También es esencial en relacién con la razon, el momento y el lugar de los
diferentes ejercicios, como establecer enfoques, establecer el respaldo
financiero, seleccionar el personal y construir los programas educativos, y asi
sucesivamente. La coordinacion se basa en la idea del problema
especificamente, las condiciones y la accesibilidad de los activos y un objetivo
definitivo. El supervisor debe tener grandes y valiosas habilidades para
adaptarse a todas estas diversas conexiones. (Lau, 2007)

Dimensiones de la gestion institucional

Comportamiento organizacional

El término "comportamiento organizacional” esta lleno de mucha ambigiedad,
ya que se define en tantas diferentes formas. Al mirar al comportamiento desde
una perspectiva historica, las definiciones cambiantes revelan la evolucion del
concepto de comportamiento en si mismo. En la década de 1920, la definicién
de comportamiento incluia una referencia a "inducir obediencia", mientras que,

durante los afios 40, incluia la capacidad de "Persuadir o dirigir a los hombres".

Ciulla (1995), investigo que el comportamiento organizacional inicialmente se
centr6 en rasgos y caracteristicas especificas requeridos para ser lideres
"exitosos" (Rost, 1995). Dentro de la investigacion de comportamiento, uno
observa dos tendencias fundamentales comunes: transaccional Yy

comportamiento transformacional.

Bass (1999), define a los lideres transaccionales como aquellos que motivan y
guian a su equipo hacia los objetivos establecidos, organizando objetivos,

tareas y roles dentro de un grupo. Segun Bass (1999), “los lideres
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transformacionales elevan los intereses de su equipo, asegurando el
compromiso y la conciencia con respecto a la vision y los objetivos mientras se
alienta a las personas a mirar mas alla de sus propios intereses para beneficiar
al grupo como un todo”. En el histérico estudio de Brown y Moshavi (2002),
"Herding Academic Cats", los autores muestran los comportamientos que Bass
(1999) asocia con el comportamiento transformacional, a saber: influencia
idealizada, estimulacion intelectual y atencion individualizada, estos son
efectivos y contribuyen a la satisfaccion de la facultad dentro de una
universidad. La investigacion de Bass (1995) cambia la vista de la relacion
entre el comportamiento transaccional y el transformacional. El presenta estas
dos formas de comportamiento como diferentes dimensiones en lugar de

entidades polarizadas de un continuo.

Desde otro punto de vista, Davis R. (2003), describe el comportamiento en
términos de movimiento, incluye los siguientes aspectos: avanzar una
organizaciéon en una nueva direccion; resolviendo problemas; ser creativo;
construir estructuras organizativas; desarrollando nuevas iniciativas y
mejorando la calidad. La multitud de definiciones de comportamiento reflejan
una amplia variedad de cosmovisiones que difieren en su forma de viendo
lideres y comportamiento. Como los factores centrales del comportamiento han
evolucionado consistentemente con el tiempo, la definicibn de comportamiento
que se utilizara en esta revision de la literatura es la siguiente: “el
comportamiento es una correlacion de atribucion entre los lideres vy
colaboradores quienes tienen la intencion de cambios reales que reflejan los
propésitos mutuamente sostenidos tanto por los lideres como por los
colaboradores” (Rost, 1995, p. 133).

Esto refleja mi perspectiva como investigador ya que revela la importancia de
un sentido de valores compartidos en todas las discusiones sobre
comportamiento. También muestra la importancia de compromiso y la
necesidad de una vision compartida comunmente. La definicion elegida
también reconoce el importante papel de la cultura organizacional y coloca las

relaciones en la vanguardia de la discusion.
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En el contexto de una cultura universitaria, el comportamiento tiene sus
connotaciones y matices. En El estudio de Birnbaum (1992), sefiala que el
comportamiento presidencial dentro de las universidades, argumenta que Se
requiere que los jefes institucionales sean mas transaccionales que
transformadores para proteger la cultura organizacional dentro de las
universidades. Su argumento clave es que el éxito los presidentes usan
muchos estilos de comportamiento que son exclusivos de las personas que son
trabajando con y las iniciativas que quieren implementar. También se refiere al
término que define como comportamiento instrumental, que implica el rol de
gestiébn dentro de una institucién: toma de decisiones, gestion de crisis y
deberes de embajador. Birnbaum (1992) define el comportamiento
interpretativo como el comportamiento que implica cambiar las percepciones
que otros tienen de una institucién particular y la imagen externa de la
universidad. De acuerdo a los presidentes mas efectivos son aquellos que
pueden casarse con interpretaciones y comportamiento instrumental en el
crecimiento de su universidad y el avance de la vision. Sin embargo, antes
explorando el comportamiento académico mas de cerca, es importante
examinar la cultura universitaria, que actia como el entorno o el sobre, para el

trabajo del lider académico.

James (1996, 143), seflala a tres investigadores que definen el
comportamiento, Total Quality Management, en su preocupacién del
comportamiento gerencial, Drucker, Mukhi y colegas, y Tannabaum,

proporcionan las siguientes definiciones de comportamiento:

El comportamiento es el aligeramiento de la vision del hombre hacia vistas mas
elevadas, la elevacion de la actuacion de la humanidad a un nivel mas alto, la
edificacion de la personalidad de la humanidad lejos de sus limitaciones

normales.

El comportamiento es una amplia actividad visionaria que busca discernir el
distintivo competencia y valores de una organizacion; articular y ejemplificar
eso competencia y esos valores; para inspirar, incluso, para transformar a las

personas en la organizacion, sentir, creer y actuar en consecuencia.
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El comportamiento es influencia interpersonal, ejercida en una situacion, y
dirigida, a través del proceso de comunicacion, hacia el logro de un objetivo

especifico o metas.

Funciones administrativas de comportamiento

Yukl (2006, pp. 24-25) revela los resultados de la investigacion de Mintzberg
(1973) es la naturaleza del trabajo administrativo de diversas fuentes, incluida
la observacion, los diarios y entrevistas con los gerentes. Aqui Mintzberg
desarroll6 una taxonomia de diez roles gerenciales identificados en términos de
testaferro, lider, enlace, monitor, diseminador, portavoz, manejador de
disturbios de emprendedores y asignacion de recursos, todos estos roles se
aplican a cualquier administrador. El gerente debe proporcionar orientacion a
los subordinados, garantizar que estén motivados y crear condiciones
favorables para hacer el trabajo. En los dltimos afios, los resultados de varios
estudios de investigacion descriptiva han cambiado al contenido de las
actividades de gestion, clasificacion del contenido de las actividades
gerenciales, determinar diferentes taxonomias de comportamiento para los
gerentes. Una taxonomia del comportamiento para los gerentes proviene de
una descripcion del trabajo proyecto de investigacion que identifica la pagina de
Taxonomia de los Deberes de Posicién Gerencial y Responsabilidades segun
lo medido por la Descripcion del Puesto Gerencial. La taxonomia de los
deberes y responsabilidades de posicidon gerencial reveld nueve categorias en
términos de supervision, planificacidn y organizacion, toma de decisiones,
monitorear indicadores, controlar, representar, coordinar, consultar y
administrando varias actividades de gestion que estan expresamente
preocupadas con los roles de comportamiento. Sin embargo, los roles de
comportamiento impregnan toda la gestion de actividades (Yukl, 1994, 2006).
Mintzberg (1973) agrupo el comportamiento de gestion en tres categorias. La
primera categoria de comportamiento interpersonal de los gerentes lider,

enlace y mascarén de proa.

El papel de lider es responsable de la creacién de su funcién de la organizacion
como un todo integrado en la busqueda de su base y su propdésito. El rol de

enlace es responsable de hacer nuevos contactos, mantenerse en contacto con
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ellos y haciendo favores que le permitirdn al gerente pedir favores a cambio. El
papel principal es como resultado de que el gerente formal esta obligado a
realizar ciertos deberes simbdlicos de naturaleza legal y social. La segunda
categoria del comportamiento del procesamiento de la informacién contiene
tres roles que son monitores, diseminadores y vocero, la funcion del monitor es
buscar continuamente informacion de una variedad de fuentes; el diseminador
disponible para subordinados; y el papel del vocero también se trata de la
transmision de la informacion. La tercera categoria de toma de decisiones es
emprendedores, manejadores de disturbios, asignador de recursos vy
negociador.

El empresario promueve un cambio en el rol de un iniciador y disefiador de
cambio, aprovechar las oportunidades para mejorar la situacion existente. El
controlador de perturbaciones se requiere un papel cuando surge una crisis
repentina que no se puede ignorar de problemas que se resuelven
voluntariamente. El rol del asignador de recursos es el ejercicio de la autoridad
para asignar recursos; y el rol de negociador requiere un compromiso
sustancial de recursos por parte del gerente, al mismo tiempo, Mintzberg
(1973), citado en Yukl 2006, p.32-33), describi6é el papel de un lider ya que la

persona es responsable de la motivacion y activacién de subordinados.

El comportamiento y la motivacion estan inextricablemente vinculados y tienen
éxito los lideres sacan lo mejor de las personas, ahora que la mayoria de las
decisiones involucran a algunos grados de consenso en lugar de solo la
obediencia ciega, el comportamiento moderno es mas preocupado por ganar el
compromiso. La parte mas importante lograr la motivacion es atender las
necesidades mas importantes del ser humano dirigido Estos incluyen los obvios
como la recompensa, la seguridad, la promocién y la gloria, todo factores
motivadores notables. Sin embargo, también se deben considerar factores de
motivacion mas sutiles: la necesidad de ser valorado y respetado, para ver los
resultados de las propias acciones, y para tener algun grado de control (BMJ
careers, 2005). Ademas, Bennis (1989), describe que las diferencias entre los
lideres y los roles de los gerentes como "dominar el contexto” en lugar de
rendirse de la siguiente manera: "El administrador administra. El lider innova El

gerente es una copia; el lider es un original, el gerente se enfoca en sistemas y
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estructura; el lider se centra en las personas, el gerente confia en el control; el
lider inspira confianza, el gerente tiene una vista de corto alcance; el lider tiene
una perspectiva de largo alcance, el gerente pregunta como y cuando; el lider,
el gerente tiene su ojo siempre en la linea de fondo; el lider tiene su ojo en el
horizonte, el gerente imita; el lider se origina, el gerente acepta el statu quo; el
lider lo desafia. El gerente es el buen soldado clasico; el lider es suyo persona.

El gerente hace las cosas bien; el lider hace lo correcto "(p.45).

La aplicacién de ambos, gerente y lider dificil de hacer las tareas y roles de los
lideres son diferentes de los de los gerentes, ya que requieren diferentes
perspectivas y habilidades para hacer su trabajo, Nanus (1992, pp.11-13),
desarroll6 el ideal de Bennis que para ser un lider eficaz en el mundo que
cambia rapidamente de hoy en dia requiere una interaccion delicada de cuatro

areas principales.

Las cuatro areas principales son el establecedor de direccion, el agente de
cambio, el vocero y el entrenador.

El primero, la direccion del area del colocador es donde el lider selecciona y
articula la indicacién en forma en el entorno externo donde la organizacion
debe dirigir sus energias en el futuro (pp.12-13). Un lider que es un buen setter
de direccion podra establecer un curso hacia el progreso real de la eficiencia y
la eficiencia de la organizacién. Esto incluye la capacidad de servir a un nuevo
grupo de clientes o ganar reconocimiento lider en una nueva tecnologia o area
de productos. Donde el lider tiene éxito como, el lider habra establecido en la
organizacién querra ayudar a que suceda. El agente de cambio es la segunda
area en la que Nanus (1992), describe al lider como responsable de catalizar
los cambios en el futuro entorno interno, por ejemplo, personal, recursos e
instalaciones para hacer posible la vision en el futuro (pp.13- 14). Como buen
agente de cambio, el lider debe ser capaz de anticipar los desarrollos en el
mundo exterior, evaluar sus implicaciones, crear el sentido de urgencia y
prioridad para cambios que se requieren en estos desarrollos capacitar a las
personas para hacer los cambios necesarios. El lider también debe ser capaz
de crear flexibilidad en la organizacion y las operaciones y fomentar el riesgo
prudente tomando el portavoz es la tercera area en la que Nanus (1992),

describe al buen vocero lider como un orador experto que se preocupa por la
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audiencia y la misma encarnacion de la visién de la organizacion (p.14). El
concepto del término portavoz implica negociador con otras organizaciones y el
constructor de redes relaciones externas a ideas, recursos, apoyo O
informacion fortalecidos para organizacion. La vision del lider debe ser tanto el
medio como el mensaje que expresa lo que vale la pena, atractivo y

emocionante sobre el futuro de la organizacion.

El entrenador es la ultima area en la que Nanus (1992), describe el concepto
del término "entrenador” como un constructor de equipos que empodera a los
individuos en la organizacion y apasionadamente “Vive la vision” (pp. 14-15).
Como entrenador eficaz, el lider debe informarle a la gente donde se encuentra
el lider, qué significa la vision para el lider y cudl sera el lider hazlo El lider
también debe estar comprometido con el éxito de todos en la organizacion,
respetandolos, generando confianza, ayudandolos a aprender y crecer y

ensefidndoles cémo lograr su vision.

La cultura organizacional

Knapp (2006), sefala que no existe una definicion o entendimiento fijo y
universal para la cultura, y tampoco para cultura organizacional, no hay una
definicion Unica para ello, en general, como se indica por el concepto de
organizacion de la cultura es una adaptacion del concepto antropolégico, los
investigadores en el sector académico han creado varias formas de definir la

cultura organizacional.

Louis (1980), define la cultura organizacional como un conjunto de
entendimientos compartido por un grupo de personas que son en gran parte
tacitas entre los miembros y estan claramente relevante y distintivo para el
grupo particular que también se transmiten a los nuevos miembros. Esta

definicion implica la caracteristica de la cultura de ser compartida y aprendido.

Chatman y Eunyoung (2003), describen como un procedimiento de
suposiciones compartidas, valores y creencias que guian a las personas a ser
conscientes de lo apropiado y comportamiento inapropiado. En otras palabras,

Geert (2014), se refiere a la cultura organizacional como "la sistematizacion
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colectiva de ideas que distingue a los miembros de una organizacion de los

demas’.

Alvesson (2002: 3), término como "un concepto paraguas para una forma de
pensar que toman un serio interés en los fendmenos culturales y simbdélicos”.
Los valores incluidos y suposicion sobre la realidad social en eso. Otra forma
de conceptualizar la cultura organizacional es un sistema de importantes
significados que son aceptado por los miembros en un momento dado
(Pettigrew, 1979).

En cualquier caso, Schein (1992) ofrecio una definicién util y prominente que es
"un ejemplo de elementos esenciales compartidos”, las sospechas que la
reunion realizd6, que tiene problemas de ajuste y union interior, que ha
funcionado admirablemente para ser visto como legitimo y, en efecto, deben
ser incorporado a los individuos principiantes como el método correcto para

ver, pensar y sentir en relacion con estos asuntos ".

Estas definiciones muestran que la cultura organizacional es un nivel de cultura
(otros niveles son cultura nacional y cultura de equipo) (Hofstede, 2010). Es
decir, cultura organizacional tiene todas las caracteristicas de la cultura como
se presenta en el parte anterior. Ademas, las definiciones anteriores comparten
un énfasis en medios de comunicacion a través del cual los valores de la
cultura organizacional son transmitidos a los miembros. En general, se puede
entender que la organizacion la cultura son todos los elementos culturales,
como las normas, las reglas, el lenguaje, estilo de comunicacién, que organiza
seleccionan, crea, usa y manifiesta durante el proceso operativo, y de eso crea
el propio personaje.

El papel de la cultura organizacional

Dawson (2010), sefala que la cultura afecta los comportamientos del miembro
en su sociedad, entonces la cultura organizacional influiria claramente en la
forma en que los empleados se comportan en la firma. Es decir, la cultura
organizacional puede generar competitividad ventajas para la organizacion al
mejorar el desempeiio de los empleados y cooperacion entre ellos. Ademas de

eso, una cultura fuerte ayuda a reducir el conflicto dentro de la organizacion,
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para despachar, controlar y motivar a los empleados, (Schein, 2010, McKenna,
2012).

En primer lugar, una cultura fuerte mantiene la conexién entre los miembros,
los ayuda a compartir el entendimiento comun para un problema y valorar,
elegir y orientar su accién en la misma orientacion. Cuando existe un riesgo de
conflicto en la organizacion, las normas y valores compartidos son los
elementos para unir personas, ayudar ellos para evaluar la situacion

correctamente y comportarse correctamente.

En segundo lugar, la cultura organizacional distribuye y controla los
comportamientos de los miembros mediante los estandares, procedimientos,
regulaciones, etc. Ademas, la cultura ayuda a reducir el &rea para considerar
en el procedimiento de toma de decisiones porque una la decision gana el
efecto solo cuando coincide con la cultura para obtener los miembros

aprobacion.

Por otro lado, la cultura organizacional ayuda a los miembros a obtener una
vision clara del objetivo y la orientacion de la tarea, una cultura fuerte también
crea una buena relacion entre los miembros ya que comparten el entendimiento
y el interés coman, mejora el ambiente de trabajo para ser comodo y saludable.
Cuando una organizacion es exitosa en la construccion de una cultura fuerte,
crea la fidelidad de los empleados a la firma, lo que hace que los miembros se

sientan orgullosos de la organizacién y del trabajo que estan haciendo.

Dawson (2010), sefiala que la combinacion de los efectos anteriores, la cultura
de la organizacion puede positivamente influir en el rendimiento de la empresa;
creando sus diferencias en el mercado, eso es una ventaja competitiva para la
institucion. Por esas razones, la necesidad de edificar una cultura fuerte y
mantenerla es esencial para cualquier organizacibn en esta era de

competencia internacional.
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El clima organizacional

Schneider y Reichers (1983), definen el clima organizacional como una
percepcion compartida o sumaria que las personas se adhieren a las
caracteristicas particulares de la configuracion de trabajo. De acuerdo con
Watkin y Hubbard (2003), sefiala que el clima organizacional es "como se
siente trabajar en un ambiente particular y para un jefe en particular, mas
precisamente, es una medida de la percepcién de los empleados de los
aspectos de su entorno que afectan directamente qué tan bien pueden hacer
su trabajo "(pag. 380). Otra definicion méas elaborada de organizacional es
proporcionada por Bowen y Ostroff (2004): "El clima organizacional es una
percepcion compartida de como es la organizacion en términos de practicas,
politicas, procedimientos, rutinas y recompensas:. qué es importante y qué
comportamientos se esperan y recompensado- y se basa en las percepciones
compartidas entre los empleados dentro de la organizacion formal unidades. "

(pp.205)

En la literatura, el clima organizacional se conceptualiza a través de diferentes
niveles de analisis: individual, laboral, y organizacion En esta tesis, considero el
clima organizacional como una construccidbn que pertenece a un grupo de
personas (organizacion), en lugar de considerarlo como algo que se asigha a

una persona individual.

El uso de este enfoque hace posible comparar el clima organizacional con los
resultados organizacionales (en lugar de resultados individuales). Como cada
organizacién tiene su propio clima organizacional especifico y resultados
organizacionales, diferentes organizaciones se pueden comparar entre si. El
clima organizacional y la cultura organizacional estan estrechamente
relacionados, pero ciertamente no son lo mismo. Ambas tratan de como las
personas intentan dar sentido a sus entornos y se aprenden a través de ellas.
Interaccion entre personas pertenecientes a un determinado grupo (Kuenzi y
Schminke, 2009). Sin embargo, las diferencias fundamentales entre estos dos
fendbmenos existen. Después de una extensa investigacion en ambos la
literatura sobre el clima y la cultura, Denison (1996) identifico varias diferencias

entre las organizaciones clima y cultura. El clima organizacional, por otro lado,
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se refleja en practicas y procedimientos que son observables en la superficie
de la organizacion. Se enfatiza que el clima organizacional es estacional,
inmerso a control directo, y restringido a aspectos que son percibidos
conscientemente por los integrantes de una institucion. Desde un punto de
vista gerencial, por lo tanto, el clima organizacional es un fendmeno muy
interesante. Eso se puede influenciar con relativa facilidad, y los cambios en el

clima organizacional se pueden observar en un corto espacio de tiempo.

Dimensiones del clima organizacional

Ha habido muchos estudios sobre las dimensiones del clima organizacional.
Dichos estudios nos han ayudado a entender qué influencia tiene el clima
organizacional: Likert, R. (1986), ha propuesto seis dimensiones del clima
organizacional: liderazgo, motivacion, comunicacion, decisiones, objetivos y

control.

Litwin, G. & Stringer, R. (1968), han propuesto siete dimensiones del clima
organizacional: conformidad, responsabilidad, estandares, recompensas,
claridad organizacional, calidez y apoyo, y liderazgo. También han enfatizado el

marco motivacional del clima organizacional.

Orientacién dominante:

La orientacion dominante de la organizacién es un determinante importante del
clima y es la principal preocupacién de sus miembros. Si la orientacion
dominante es adherirse a las reglas y regulaciones establecidas, el clima se
caracteriza por el control. Si la orientacion es producir excelencia, el clima se

caracterizara por el logro.

Relaciones interpersonales:

Las relaciones interpersonales en las organizaciones se reflejan en la forma en
que se forman y operan los grupos informales. Los grupos informales también
pueden beneficiar a la organizacién, pero en algunos casos puede desplazar

los objetivos de la organizacion.
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Manejo del conflicto:

En la organizacion, siempre puede haber conflictos entre grupos e intra-
grupales. El clima organizacional dependera de la eficacia con que se manejen
estos conflictos. Si se estan manejando efectivamente, habra una atmdésfera de
cooperacion en la organizacion. Si no se gestionan adecuadamente, habra una

atmosfera de desconfianza y falta de cooperacion.

Autonomia individual:

Si los empleados individuales tienen suficiente libertad para trabajar y ejercer
autoridad, se obtendra eficiencia en las operaciones. La autonomia aligerara la
carga de los ejecutivos de alto nivel. Lea también: ¢Qué es importante, clave,

dimensiones de la cultura organizacional?

Sistema de control organizacional:
El sistema de control de la organizacién puede ser rigido o flexible. El control
rigido conducira a la atmosfera impersonal o burocratica en la organizacion.

Habra un margen minimo para la autorregulacion.

Estructura organizacional:

La estructura organizacional sirve a la base de las relaciones interpersonales
entre superiores y subordinados. Aclara quién es responsable de quién y quién
debe dirigir a quién. Si hay una centralizacion de la autoridad, la aportacion en
la toma de decisiones de los trabajadores sera muy inferior. Por otro lado, si
hay descentralizacion de la autoridad, habr4d una atmésfera de toma de

decisiones participativa.

Gestion orientada a las tareas u orientadas a las relaciones:

El estilo dominante de los directores también afectara el clima organizacional.
El enfoque orientado a tareas significa que el estilo de liderazgo sera
autocratico, los colaboradores tendran que mostrar resultados o enfrentar el
castigo, la moral baja a la larga. Si los directores estan orientados a las
relaciones, el clima serd considerado y de apoyo. Hay espiritu de equipo en la
organizacion porque las necesidades y aspiraciones de los trabajadores le

daran la debida importancia.
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Recompensas y castigos:

El sistema de recompensas y castigos también es un componente importante
del clima organizacional si el sistema de recompensas esta directamente
relacionado con el rendimiento y la productividad, habra una atmosfera de
competencia entre los empleados. A todos les gustara trabajar duro y ganar
mas recompensas en forma de promociones y aumentos salariales. Si hay una
parcialidad en la distribucion de recompensas, los empleados meritorios

desalientan.

Comunicacion:

El sistema de comunicacion de la organizacion también afectard el clima
organizacional. El flujo de informacion, su direccion, su dispersion y su tipo son
todos factores determinantes importantes. Un sistema de comunicacion
adecuado significa que los subordinados estan en condiciones de expresar sus

ideas, sugerencias y reacciones; de lo contrario, se sentiran frustrados.

Toma de riesgos:

La forma en que los miembros responden a los riesgos y cuya ayuda se busca
en situaciones que involucran riesgos es importante en cualquier organizacion.
Si las personas se sienten libres de probar nuevas ideas sin temor, no dudaran
en asumir riesgos, tal atmoésfera conducira a ideas innovadoras.

Las dimensiones o componentes anteriores no son mutuamente excluyentes, a
menudo se superponen entre si. La forma en que estas diferentes dimensiones
operan en una organizacion indica la filosofia subyacente de la administracion.

Nuevos roles de la gestion de recursos humanos.

La Administracion de recursos humanos

El contexto de administracidén y gestion

La importancia de la gestion de las instituciones se esta volviendo crucial. La
administracion asume un papel muy significativo en el desempefio de una
organizacién. La administracion es la que instituye la infraestructura, las

politicas y las pautas para las diferentes funciones de la organizacién para
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hacer su mejor esfuerzo. De acuerdo con Wong (2001), el comportamiento

puede ayudar a las organizaciones a alcanzar la excelencia.

Es el lider que inspira a los empleados de la organizacion a trabajar juntos para
brindar el excelente servicio a sus usuarios, "clientes" internos y fuera de su
entorno global. Este argumento muestra que es el comportamiento que afecta
el desarrollo de metas de la instituciéon. Un nimero creciente organizaciones
han reconocido que, para sobrevivir y prosperar, deben sistematicamente
transformar la forma en que proporcionan productos y servicios. Haciendo esto
requiere con éxito un comportamiento decidido y efectivo. EI comportamiento
se trata trabajando para comprender mas de toda la situacion y asegurando
gue todo va bien y se mejora continuamente. Requiere que todos los lideres se
vuelvan mas estratégico en la introduccion del cambio al sistema como un todo
(Simmons 1997, 273-274).

Desarrollar un comportamiento efectivo en la universidad como organizacién
académica puede proporcionar tales beneficios. Las instituciones necesitan un
comportamiento  efectivo que conduzca eficazmente transformacion
institucional. EI comportamiento no solo administra el futuro de la organizacién
en un entorno de turbulencia, pero mejora la productividad y la calidad, es el
comportamiento que permite que todos en la organizacién desarrollen un
conocimiento compartido vision, desarrollar una cultura de innovacién y mejora
continua, y tomar accion positiva para permitir que todos en la organizacion

contribuyan con su potencial hacia la visién y su trabajo (Simmons 1997).

Kotter (1988) define el comportamiento como el proceso de mover un grupo en
alguna direccion a través de medios principalmente no coercitivos. Ademas,
extiende esta definicion a acomodar el comportamiento efectivo como uno que
produce movimiento en el largo plazo el mejor interés del grupo o grupos. El
declara ademas que la administracion como evolucionado en las ultimas cinco
décadas, se puede describir de diferentes maneras. En el corazon de todas
estas descripciones, uno siempre encuentra cuatro o cinco procesos clave, que

incluyen lo siguiente:
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Planificacion: la planificacion es la ciencia de deducir I6gicamente los medios
para lograr dados fines. Se han desarrollado una variedad de técnicas para
ayudar en este proceso.

Presupuesto: esto es parte del proceso de planificacion asociado con la
organizacion finanzas.

Organizacion: esto significa crear una estructura formal que pueda lograr los
planes, personal con personas calificadas, definiendo claramente lo que cada
persona el papel es proporcionarles los incentivos financieros y de carrera
apropiados, y delegando autoridad apropiada a esas personas.

Control: Controlar involucra buscar constantemente desviaciones de planes
("problemas"), y luego usar la autoridad formal para "resolverlos" (Kotter 1988,
21-22).

Dimensiones de la Administracion de Recursos Humanos
Potencial Humano

Henri Fayol (1841-1925), sefala que el grado en que los clientes, los
trabajadores y otros hombres participan en la planificaciéon y en la toma de
decisiones y se determina en parte por la responsabilidad y el clima de
autoridad. Los gerentes pueden tener que modificar su gestion estilo de
comportamiento 0 comportamiento si es inconsistente con la autoridad de la
organizaciéon estructura, la base de la motivaciéon puede variar. En el entorno
altamente normativo, por ejemplo, los miembros participan voluntariamente; en
la organizacion coercitiva, la base de la motivacion tiende a descansar en evitar
el castigo. Grado de burocracia. Una organizacion altamente burocratica
puede estar asociada con gran predictibilidad en las practicas de rutina, pero

menos innovacién y mas resistencia al cambio.

Esfuerzos para compensar la distorsibn causada por la estratificacion en
comunicacion puede constituir una gran parte de las actividades de un gerente

en una organizacion altamente burocratica.

Fase en el ciclo de vida. La apertura a la innovacion y las vigorosas empresas
progresivas a traves de la expansion y multiplicacion de objetivos que, algunas

etapas del ciclo de vida pueden permitir que el gerente emprenda una variedad
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de actividades que estan excluidas por preocupaciones para la supervivencia
organizacional en otras fases del ciclo de vida.

Por estas razones, los gerentes deben evaluar el entorno organizacional y su
propio rol. Los principales conceptos de la red de clientes, ciclo de vida
organizacional y el andlisis de los objetivos organizacionales son herramientas
para tales evaluaciones. Su uso activo fomenta en el gerente una conciencia de
la dindmica organizacional general que forma practica gerencial, interaccion del

trabajador y servicios al cliente.

Comportamiento Humano

El trabajo de Frederick Taylor (1865-1915) es la base cominmente aceptada
de la ciencia manejo cientifico Taylor actué como un jornalero en una fabrica de
esmaltes, avanz6 a hombre, y experimentd las luchas de la gerencia media
como los trabajadores resistieron los esfuerzos de los altos ejecutivos para

lograr mas productividad. El enfrent6 la pregunta bésica:

¢ Cuél es el trabajo de un dia justo? Con Carl G. L. Barth (1860-1939) y Henry
L. Gantt (1861-1919), Taylor hizo un estudio cientifico de los trabajadores, las
maquinas y el trabajo-lugar. Estos pioneros originaron las practicas industriales
modernas de estandarizacion de partes, la uniformidad de los métodos de
trabajo y la linea de montaje.

Frank Gilbreth (1868-1924) y Lillian Gilbreth (1878-1972), desarrollaron una
clase de movimientos fundamentales, comenzando con el therblig (Gilbreth
deletreado atras-wards pero con las t y h transpuestas) como el movimiento
elemental mas basico. Lillian Gilbreth puede ser de particular interés para los
terapeutas ocupacionales, ya que gran parte de ella trabajo posterior se referia
a la eficiencia de las mujeres fisicamente discapacitadas en el la edad de sus
hogares. La gestidn cientifica se convirtid en un concepto aceptado y codificado
como resultado de un famoso caso de estructuras tarifarias ferroviarias

escuchado por la Interestatal

Louis D. Brandeis, quien mas tarde se convirti6 en un Tribunal Supremo

justicia, argument6 en contra de los aumentos de tarifas al citar los probables

38



efectos de la aplicacion de "gestion cientifica". El concepto surgid como el
enfoque predominante a la gestion durante esta época. Sigue siendo una base

para la mejora continua en productividad y contencion de costos.

Los conductistas y el enfoque de las relaciones humanas, aunque los
importantes actores y figuras en el desarrollo de la gestion cientifica hicieron
mas hincapié en el trabajo que en el trabajador, la preocupacion por este ultimo
fue evidente. Lillian Gilbreth, por ejemplo, era un psicologo y tendia a enfatizar
las necesidades del empleado. Frank Gilbreth desarrollé un plan de promocion
modelo que enfatiza el registro, reuniones entre el empleado y el individuo

responsable de la evaluacion el trabajo del empleado.

Evaluacion del desempefio

Es un instrumento que se utiliza para verificar el nivel de coherencia con los
objetivos propuestos a nivel individual. Este marco permite una estimacion
eficiente, objetivo e indispensable del comportamiento experto y la ejecucion de

la realizacion de resultados. (lo que las personas son, hacen y logran).

Es atil decidir la presencia de problemas con respecto a la coordinacion de un
trabajador en la asociacion. Distinga los tipos de insuficiencias y problemas del

personal evaluado, sus cualidades, posibles resultados, limites y atributos.

Es importante resaltar que este es un proceso preciso y ocasional, que
establece un precursor que se puede evaluar y como debe ser posible y se
restringe a un marco de tiempo, que suele ser anual o semestral. En el
momento en que se sistematiza la evaluacion, se establece un estandar para
cada uno de los evaluadores de una manera que disminuye el riesgo de que la
evaluacion se vea afectada por las preferencias y la vision individual de los

mismos.

El énfasis especial en el enfoque del proceso de gestion esta en las diversas
funciones que el gerente realiza como un proceso continuo. Henri Fayol (1841-

1925), un contemporaneo de Taylor, estudio el trabajo del director ejecutivo y
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se le acredita con haber desarrollado los principios basicos o "leyes" que estan
asociados con el hombre funciones de gestion, sus escritos no llegaron a estar
disponibles en inglés hasta 1939 cuando James D. Mooney y A. C. Reiley
publicaron una clasificacion y analisis de los principios de gestion, incluidos los
conceptos de Fayol Chester Barnard podria ser considerado un miembro de
esta escuela de pensamiento en ese exploré los procesos bésicos y las

funciones de gestion, incluida la unidad versality de estos elementos.

Principios de Gestion

Principio de coordinacion:

1. Contacto directo: El principio de contacto directo se refiere a la relacion
cruzada entre los jefes de departamento, en lugar de subir y bajar por el jefe
ejecutivo. Esto parece razonable ya que las personas que se acercan al
problema deben tener la posibilidad de contacto directo de manera
indispensable. Mary Follett dice que la coordinacion se puede lograr mediante

el contacto directo de las personas responsables.

El contacto directo y la comunicacion adecuada entre diferentes personas
ayuda a eliminar el conflicto y la incomprensién entre ellos. También ayuda a
lograr un acuerdo sobre las acciones, los métodos y el logro final de los

objetivos.

2. Etapas iniciales: La coordinacion debe comenzar en las primeras etapas de
planificacion y elaboracién de politicas. Mary Parker Follett describi6 el principio
de coordinaciéon en las primeras etapas al tomar decisiones politicas. Ella dice
que, si los jefes de los departamentos encuadran las politicas sin consultar a
otros, puede haber desacuerdo y oposicion. Por otro lado, si los jefes de los
departamentos se rednen y discuten todas las cuestiones involucradas y
enmarca la politica en consulta con todas las personas interesadas, entonces
la implementacion de la politica puede ser mas facil. Por lo tanto, es necesario
lograr la coordinacion en las etapas iniciales de planificacion y formulacion de

politicas.
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3. Relacion Reciproca: Otro principio de coordinacion es la relacion reciproca
de todos los factores en una situacion. Es decir, todos los factores en una
situacion estan relacionados reciprocamente y cada trabajo influye y esta
influenciado por otros trabajos. Por ejemplo, M trabaja con N, quien a su vez
trabaja con O y P, y la relacion de los cuatro sera reciproca. Si no hay
coordinacion entre ellos, el trabajo de cada persona se vera gravemente

afectado.

4. Proceso continuo: el cuarto principio, recomendado por Follett, es que la
coordinacion es un proceso continuo. Es un proceso interminable que debe
continuar todo el tiempo en la organizacion. Ya se dijo que la coordinacion no
es una funcion separada y que el empleo de cada funcion directiva implica
coordinacion. Entonces la gerencia debe hacer esfuerzos constantes para
lograr la coordinaciéon. No se debe dejar a una mera posibilidad.

5. Principio de autoridad:

La autoridad es la capacidad de tomar decisiones y obedecerlas, ya que era la
capacidad de decidir, pero el deber fundamental es el deber o deber de
cualguier compromiso, confianza u obligacion, o como fuera, implica el
compromiso de terminar una vocacién repartida a tiempo y de la manera mas

ideal.
La autoridad y la obligacion estan firmemente relacionados y esta regla expresa
gue estos dos deben ir como una unidad inseparable. Implica que el experto

apropiado debe ser aniquilado para cumplir con los deberes.

Un evento fortuito deberia estar alli entre estos dos debido a dos razones

principales:

En primer lugar, si un hombre tiene el deber, no puede funcionar mejor y el

objetivo codiciado no puede lograrse.
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En segundo lugar, si se designa una superabundancia de expertos a una
persona sin comparar el deber, el especialista fue asesinado seriamente. De

alguna manera fue utilizado.

Esta es la regla critica y valiosa de la organizacion, ya que, si el mejor experto
posible no se designa a los representantes, no puede satisfacer su eficacia vy,
por lo tanto, bloguea el logro del objetivo de la asociacion. De vez en cuando, la
relacion entre su administracion y representantes esta influenciada de manera

confiable por la ausencia de asignacion del experto adecuado y adecuado.

6. Principio de jerarquia:

En ambas formas, cuando se usan para modelar sistemas, niveles mas altos
(controlar, regular, interpretar), niveles mas bajos, cuyos comportamientos son
posibles gracias a las propiedades generadas en niveles aun mas bajos
niveles. Entonces, los niveles mas altos proporcionan condiciones de frontera
en los comportamientos de niveles mas bajos: comportamientos iniciado por
configuraciones de nivel ain mas bajo. (Es importante darse cuenta de que
pocos usuarios de jerarquica las formas insistiian en que los niveles
particulares existen en la realidad. Los niveles se distinguen de los jerarquicos
analisis, dirigido a construir (descubrir) "articulaciones" de la Naturaleza con

respecto a proyectos dados.

(a) Para usar la jerarquia escalar necesitamos estipular algun nivel focal, asi
como un nivel inferior y mas alto, formando un sistema triadico basico, como,
por ejemplo, cuando el comportamiento de las células vivas es iniciado por
eventos quimicos, y controlados por eventos organicos. (Esto refleja la forma
putativa en que los niveles habrian evolucionado, por interpolacion entre los
niveles primarios mas altos y mas bajos). Los tres niveles de forma aseguran la
estabilidad porque con él en su lugar (un tercer nivel siempre ancla las
relaciones

entre los otros dos), el nivel focal no se puede reducir ni hacia arriba ni hacia

abajo por asimilacién en un nivel contiguo.
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(b) En la jerarquia de especificacion, el nivel relevante mas alto es siempre el
que est4d en foco, con todos los niveles inferiores de la jerarquia que
proporcionan condiciones de inicio acumulativas simultaneamente sobre ella.
(Esto refleja el hecho de que esta jerarquia es implicitamente evolutiva, con los
niveles visualizados como haber surgido consecutivamente desde el mas bajo,
o el mas general, hasta - como con, por ejemplo, biologia emergiendo de la
quimica, tanto histéricamente como en cualquier momento dado.) La forma de
dos niveles es inestable, permitiendo que surjan nuevos niveles en la parte
superior de la jerarquia. El uso de este formulario nos proporciona modelo de
como el cambio ha sido posible en el mundo.

7. Principio funcionalismo:

Se puede valorar un funcionalismo impulsor de la inspiraciéon centrdndose en
las ideas de rarezas antiguas, por ejemplo, el carburador y las ideas organicas,
por ejemplo, el riidn. Que es para algo como un carburador para combustible y
aire para encendido interno. El carburador es una idea til. A causa del rifion, la
idea logica utilitaria, relacionada con una parte en la separacion de sangre y el

mantenimiento de ciertos equilibrios de brebaje.

8. Principio de delegacion

Sugiere gque cada gerente antes de delegar los poderes al subordinado debe
ser capaz de definir claramente los objetivos planteados y los resultados
esperados. Los objetivos y metas deben definirse completa y claramente y los
estandares de desempefio también deben notificarse claramente. Por ejemplo,
un gerente de marketing explica a los vendedores sobre las unidades de venta
que tendran lugar en un dia determinado, digamos que diez unidades por dia
tienen que ser las ventas objetivo. Si bien un gerente de mercadotecnia brinda
estas pautas de venta, mencionar las ventas objetivo es muy importante para
gue el vendedor pueda cumplir con su deber de manera eficiente y con una

mentalidad clara.
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Definiciones de términos

Gestion institucional

La Gestion institucional, especificamente, sugiere dirigir la escuela hacia
objetivos especificos, una organizacion instructiva, para lo que se requiere
informacion importante, habilidades y encuentros, el medio sobre el cual se
espera que funcione, y ademéas sobre las practicas. ademas, los sistemas
utilizados por la poblacion en general participan con empresas instructivas.
Ahora, en estrecha conexion con el movimiento de conduccion, la idea de
organizarse termina siendo esencial, ya que permite la mejora de la
organizacibn 'y administracion de las actividades de administracion,

independientemente de si es instructiva o escolar.

Comportamiento institucional

Es un campo de enfoque que explora el efecto de las personas, las reuniones y
las estructuras sobre el comportamiento dentro de las asociaciones, con la
motivacion detrds de la aplicacion del aprendizaje obtenido para mejorar la

viabilidad de una asociacion.

Cultura organizacional

Conjunto de convicciones, intenciones y razones basicas que descubren que la
actividad de la misma y aquella a través de sus administradores se transmite a
los trabajadores para que el océano se refleje en todas las demostraciones y

reacciones, tanto dentro de la asociacidn como fuera de ella.

Clima institucional

Condicion subjetiva que demuestra que las condiciones en las que se
despliegan las formas de trabajo son satisfactorias. Esta conectado con el nivel
de inspiraciéon del subordinado. Incluye no tansolamente el cumplimiento de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también la necesidad de tener un

lugar con una reunion social, de confianza y satisfaccion individual.
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Administraciéon de recursos humanos

La administracion de los recursos humanos (ARH) implica coordinar la
participacion de individuos para el logro de los objetivos organizacionales. En
consecuencia, los administradores de todos los niveles deben interesarse en la
ARH. Basicamente, todo administrador hace que se logren cosas a través de
los esfuerzos de otros; esto requiere de una administracion eficaz de los
recursos humanos. Los individuos que tratan con los aspectos de los recursos
humanos se enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van desde una
fuerza de trabajo que cambia de manera constante, regulaciones
gubernamentales que estdn siempre presentes y la revolucion tecnoldgica
hasta los efectos del 11 de septiembre y de los desastres naturales como
inundaciones, huracanes y tornados. Ademas, la competencia global ha
obligado a las organizaciones tanto grandes como pequefias a ser mas
conscientes de sus costos y de su productividad. En virtud de la naturaleza
trascendental de los problemas relacionados con los recursos humanos, estos
aspectos reciben gran atencion por parte de la alta administracion.

Potencial humano

El potencial humano se caracteriza por ser el que tiene la capacidad de hacer,
el potencial que tiene una identidad dentro de ese y ese potencial se puede
preparar. La idea del potencial humano es vital a la luz del hecho de que existe
un potencial humano que no tiene un potencial humano impresionante y que
puede utilizarse para mejorar nuestras vidas y en consecuencia para mejorar el
mundo, en verdad construimos el potencial de nuestros trabajadores para
mejorar el mundo ya que somos mejores individuos lo que queda del mundo

tomaran nota.

Comportamiento humano

Circunstancia del dominé por una organizacion, elemento o area monetaria, en

sus campos individuales.
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Evaluacion del desempefio

Es un sistema de administracion extremadamente util que se utiliza para
evaluar la importancia de la informacion, las aptitudes, las practicas, las
capacidades de sus representantes, la realizacion de los destinos de su

organizacion.

1.4 Formulacién del problema

El presente trabajo de investigacion se realiz6 a la luz del hecho de que en las
Unidades de Gestion Local en las distintas Regiones del Pais, se confirmé una
progresion de contrastes con respecto a la Gestion Institucional por parte de
Directivos, servidores publicos y Otros, con Conceptos Erroneos, siendo uno de
los elementos inmensos que impactan estas progresiones, la Organizacion del
Clima de cada comando gerencial central del Ministerio de Educacion, es
extremadamente importante y calamitosa, explora por qué y ocasiona que esa
razon tenga mas problemas. Arreglar y mejorar el método para actuar de un
namero considerable de individuos del comando central de regulacién, por
ualtimo, del cambio y cambio de mentalidades del publico en general de nuestra
Unidad de Gestion Local, lo que contrariamente influye en el avance
institucional. Rompiendo esta circunstancia, vemos que se identifica con la
atmosfera autoritaria de los lideres de cada cuerpo del comando regulador
central, sus aptitudes, aprendizaje y habilidades que se espera que conduzcan
efectivamente a una organizacion en el universo impredecible y cambiante de
hoy. Los enfoques de administracion insuficientes que influyen en la atmésfera
jerarquica, respuestas anticipadas para un tema determinado, ya que
condicionan los niveles de inspiracion y ejecucion experta, implican que
impulsan la inversion y el fortificando el potencial humano de la fundacion,
construyen actividades de cambio, disminuyen los enfrentamientos, hacer una
buena situacion, levantando la ejecucion del trabajo. Esta realidad nos
persuade a investigar la relacion que existe entre la Gestion Institucional y la
Administracion de Recursos Humanos; por lo que se planteé el siguiente

problema general:
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¢ Existe relacion entre la Gestion Institucional y la Administracion de Recursos
Humanos de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en
el 2017?

Problemas Especificos

- ¢Qué relacidon existe entre la Gestion Institucional y la dimension del
potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 20177

- ¢Qué relacion existe entre la Gestion Institucional y la dimension del
comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa
de la UGEL La Joya en el 20177

- ¢Qué relacion existe entre la Gestion Institucional y la dimensién de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede administrativa
de la UGEL La Joya en el 20177

1.5 Justificaciéon del estudio

Las instituciones publicas en nuestro pais presentan serias deficiencias en
cuanto a un servicio de calidad por eso surge la pregunta de como podemos
seleccionar recursos humanos que permitan un trabajo en equipo profesional y
sélido que lleven a mejorar los niveles de atencién. Existen muchos autores
que hablan sobre la importancia de gestionar adecuadamente los recursos
humanos para brindar un servicio de calidad, es por esta razén que una buena
gestion seria la columna vertebral de una mejora atencion que se refleje en el
cumplimiento de metas y objetivos que contribuyan al desarrollo del pais y de la
sociedad.

La presente investigacion considera al administrador como un agente que
lidera la gestion administrativa plasmando con claridad los objetivos
institucionales, enmarcados en la mision y vision de la institucidon, para un
mejor desempefio laboral, asumiendo la necesidad de responder a la
diversidad de manera interactiva basada en consideraciones culturales,
éticomorales y politicas que no son las mismas en todos los casos y que exigen

adecuacion constante como condicidn de eficacia y calidad.
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Asimismo, la presente investigacion se justifica sobre la base de la necesidad
de ocuparse del tema de la ausencia de correspondencia relacional y
administracion que influye en las conexiones humanas y los niveles de
inspiracion y ejecucion de expertos en la Unidad de Gestion Local La Joya, que
a lo largo de los afios ha sido cuestionada por los usuarios, ya que los
trabajadores no se comprometen con el cambio de actitud y no realiza una

eficacia competente.

La investigacién pretende con los resultados obtenidos alcanzar aportes en
forma de apreciaciones, conclusiones y recomendaciones a la Unidad de
Gestidon Local La Joya, a la vez servird para consultas y analisis en trabajos de
investigacion similares siendo permisible profundizar y ampliar en trabajos de

investigacion futuros.

1.6 Hipotesis

Hipotesis General

Hi. Existe una relacion directa y significativamente entre la Gestion Institucional
y la Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

Ho. No existe relacién entre la Gestidon Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos de los trabajadores la sede administrativa de la UGEL La
Joya en el 2017.

Hipotesis Especifica

Hi. Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion Institucional y la
dimensién del potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa
de la UGEL La Joya en el 2017.

Ho. No existe relacion entre la Gestidn Institucional y la dimension del potencial
humano de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el
2017.
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Hi. Existe una relacion directa y significativa entre la Gestidn Institucional y la
dimension del comportamiento humano de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

Ho. No existe relacion entre la Gestion Institucional y la dimension del
comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017.

Hi. Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion Institucional y la
dimension de la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede
administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

Ho. No existe relacion entre la Gestion Institucional y la dimension de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017.

1.7 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacibn que existe entre la Gestion Institucional y la
Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

Objetivos Especificos

O1. Determinar la relacibn que existe entre la Gestion Institucional y la
dimensién del potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa
de la UGEL La Joya en el 2017.

02. Determinar la relacibn que existe entre la Gestion Institucional y la
dimension del comportamiento humano de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017

03. Determinar la relacibn que existe entre la Gestion Institucional y la
dimensién de la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede
administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.
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II. METODO

2.1. Disefo de lainvestigacién

Pertenece a una investigacion de tipo correlacional de corte transversal no
experimental. Es no experimental porque no se manipulan las variables, los
cuales mas bien son observados en su ambiente natural. Hernandez et al.
(2003) sostiene que en éstas investigaciones “las inferencias sobre las
relaciones entre variables se realizan sin intervencién o influencia directa y

dichas relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural”

]

0,

Donde:

M= muestra

01 Variable 1: Gestion institucional
r = Coeficiente de correlacién

02 Variable 2: Administracion de recursos

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Gestion institucional

Variable dependiente: Administracion de recursos humanos
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
OPERACIONAL MEDICION

VARIABLE 1 La gestion institucional, en | Promover estimular Comportamiento 1. Comportamiento Jl ORDINAL

particular, implica impulsar la || direccion de una Jl Organizacional [ Organizacional Técnica:

conduccién de la institucién Il institucion hacia sus fines Condicion y ambiente de trabajo Encuesta

escolar hacia determinadas Y objetivos a partir de una |Jf Cultura Toma de decisiones Instrumento:
. planificacion, organizacion Jl Organizacional Comunicacién organizacional Cuestionario
metas a partir de una
. . ] direcciéon y control de las para ambas
. planificacion educativa, para lo o _ o _
Gestion actividades a desarrollarse || Clima 2. Cultura Organizacional variables

que resultan necesarios

Institucional sea corto, mediano o largo J| Institucional Politicas institucionales Muestra:

saberes, habilidades y plazo. Uso de documentos de gestion censal

experiencias  respecto  del Responsabilidad en el trabajo
medio sobre el que se

pretende operar, asi como 3. Clima Institucional
sobre las practicas vy Trabajo en Equipo
mecanismos utilizados por las Comunicacion interpersonal
personas implicadas en las Comportamiento
tareas educativas. En este

punto, en estrecha relacion
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VARIABLE 2
La
Administracion
De Recursos

Humanos

con la actividad de
conduccion, el concepto de

cobra

planificacion

importancia debido a que
permite el desarrollo de las
acciones de  conduccion-
administracion y gestién, ya
sean educativas o escolares.

Ruiz G. (2000)

Institucional

“Gestion
conceptos

introductorios”.

implica coordinar

participacion de individuos
para el logro de los objetivos
organizacionales. En
consecuencia, los
administradores de todos los

niveles deben interesarse en la

proceso administrativo

aplicado al acercamiento y
conservacion del esfuerzo,
las experiencias, la salud,
los conocimientos, las
habilidades, etc., de los

miembros de
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1.Potencial 1. Potencial humano

humano Comportamiento
Motivacion
2.Comportamien Satisfaccion laboral
to Humano
2. Comportamiento Humano
Comunicacion interpersonal

3.Evaluacion del Relaciones interpersonales

ORDINAL
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
para ambas
variables

Muestra:



https://www.monografias.com/Salud/index.shtml

ARH. basicamente, todo

administrador hace que se

logren cosas a través de los
esfuerzos de otros; esto
requiere de una administracion
eficaz de los recursos
humanos.

R. Wayne Mondy, SPHR.
(2010)  Administracion  de

Recursos Humanos. p 03- 20

la organizacion, en
beneficio del individuo, de
la propia organizacion y

del pais en general.
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desempefio.

Actitud de los usuarios

3. Evaluacion de desempefio
Efectividad
Desempeiio laboral
Eficiencia

censal



https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml

2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) el universo o poblacion de la
investigacion “es el conjunto de todos los casos que concuerden con una serie de
especificaciones, o en si, la serie de unidades o fuentes de datos que conforman un
todo” (p. 304).

La poblacién de la presente investigacion esta conformada por el personal del UGEL

La Joya Arequipa

Poblacién

Personal de la UGEL N°
Personal jerarquico 06
Personal 30
administrativo

Personal especialistas 12
Personal destacado 9
Personal de

programas sociales 33
Total 90

Fuente: NEXUS-Oficina de Personal UGEL La Joya

Muestra

La muestra manifiesta Hernandez (2006) “es una parte de la poblacion o universo a
estudiar...la muestra debe ser, en esencia, un subgrupo representativo de la
poblacién” (p. 90). La investigacidon cientifica determina dos tipos de muestreo:
Probabilistica y no probabilistica. Hernandez (2006) Manifiesta los muestreos no
probabilisticos las unidades de analisis dependen de las caracteristicas, criterios

personales, etc. del investigador” (p. 156). Amparados en esta version, el tipo de
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muestreo utilizado fue el no probabilistico de carécter censal, seleccionando como

muestra a todo el personal que labora en la UGEL La Joya.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Herndndez (2006) sustenta que técnicas e instrumentos son “recursos que utiliza el
investigador para registrar informacién o datos sobre la variable que tiene en mente”
(p.276). Para la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta para

medicion de la variable gestion institucional y la administracién de recursos humanos.

Instrumento

Se utiliz6 como instrumento 2 cuestionarios para la medicion de ambas variables,
utilizando la escala ordinal para ambos instrumentos tipo Likert, donde se evallo sus

diferentes dimensiones.

Se elabord teniendo en cuenta las dimensiones y los indicadores; se utilizd un
cuestionario a travées de una escala donde se evalla las dimensiones de las
variables gestion institucional y administracion de recursos humanos a través de una
escala de Likert: nunca (1), casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre

(5). para ambas variables

Nunca | Casi A veces | Casi Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5
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Validez

En el campo de la estadistica, la validez es un concepto que hace referencia a la
capacidad de un instrumento de medicion para cuantificar de forma significativa y

adecuada el rasgo para cuya medicion ha sido disefiada.

‘La validez en términos generales, se refiere al grado con que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir”. Hernandez, Fernandez y Batista
(1998).

Hay que considerar que, la validez de contenido no puede expresarse
cuantitativamente es mas bien una cuestion de juicio, se estima de manera subjetiva
0 intersubjetiva, por ello en algunos casos se recurre al denominado Juicio de
Expertos; para conocer la probabilidad de error probable en la configuracién del
instrumento, para tener estimaciones razonablemente buenas, ya que estas
estimaciones pueden y deben ser confirmadas o modificadas a lo largo del tiempo,

segun se vaya recopilando informacion durante el funcionamiento del sistema.

Igualmente, para instrumentos estandarizados los cuales se utilizan en la presente
investigacion se elabora una ficha técnica donde se detalla las caracteristicas de los

instrumentos la que sustituye al juicio de expertos.
Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento utilizaremos la prueba piloto, la que ha de
garantizar las mismas condiciones de realizacién que el trabajo de campo real. Por lo
cual seleccionaremos un pequefio grupo de sujetos con caracteristicas similares a la
muestra seleccionada en la investigacion. Utilizaremos el Coeficiente Alfa de
Cronbach, el que evalla la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas o

items.

El coeficiente Alfa de Cronbach también se utiliza cuando se trata de alternativas de

respuestas policotomicas, como las escalas tipo Likert; la cual puede tomar valores
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entre 0 y 1, donde: O significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total. Se
utilizo el Software SPSS.

Obteniendo excelente confiabilidad en ambos cuestionarios, segun el Software SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences), los resultados son los siguientes:
1. Cuestionario para evaluar la gestion institucional

En relacion al instrumento para la variable de gestion institucional se tomo en cuenta
las dimensiones y los indicadores; donde se evallan las dimensiones para cada
variable; para la variable gestidén institucional se aplico la escala: nunca (1), casi
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) 21 items Comportamiento

institucional, cultura organizacional y clima organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,763 21

2. Cuestionario para evaluar la administracién de recursos humanos

En relacion al instrumento para la variable de administracion de recursos humanos
se tomo en cuenta las dimensiones y los indicadores; donde se evallan las
dimensiones para cada variable; para la variable de la administrativa de recursos
humanos se aplicé la escala: nunca (1), casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),
Siempre (5) 25 items Potencial Humano, Comportamiento Humano y Evaluacion

de Desempefio.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,805 25
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2.5.Método de analisis de datos

Descripcion de las tablas y los graficos

Estadistica inferencial: Para comprobar la relacibn entre las variables y la
comprobacion de hipétesis se utilizar4d la R de Pearson, estas son pruebas no
paramétricas que mide la discrepancia entre variables entre si, mediante la
presentacion de los datos en tablas de contingencia. Se emplea tablas estadisticas y
graficos para el analisis e interpretacion de los datos obtenidos. Esta prueba
demuestra el rechazo de la hipotesis nula. Finalmente damos respuesta al objetivo
principal y asi, concluir y sugerir propuestas que orienten futuras investigaciones en

la misma linea de investigacion.

Se empleara para el andlisis de los datos el Software SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences) que es un programa estadistico informatico muy usado en las

ciencias sociales y de facil manejo.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Variable Gestién Institucional

Tabla 1
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 4 4%
Regular 86 96%
Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 1 de la variable gestion institucional se observa que el 96% de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el
4% un nivel malo. De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores de

la sede administrativa de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel

regular en la variable evaluada.

Figura 1

Variable: Gestion institucional

120%

96%

100%

80%
60%

40%

20%

4%

0%

Malo Regular

Bueno

Fuente: Tabla 1
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Tabla 2

Dimension 1 : Comportamiento

Institucional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 8 9%
Regular 82 91%
Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos
Interpretacion

En la tabla 2 de la dimension comportamiento institucional se observa que el 91% de
los trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel

regular, el 9% un nivel malo.

De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la sede administrativa
de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular en la dimension

evaluada
Figura 2
Dimension: Comportamiento institucional
100% 91%
80%
60%
40%
20% 9%
0%
0%
Malo Regular Bueno

Fuente: Tala 2
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Interpretacion

En la tabla 3 de la dimension cultura organizacional, observa que el 89% de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el

11% un nivel malo.

De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la sede administrativa

de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular en la dimension

evaluada

Tabla 3

Dimensién 2 : Cultura Organizacional

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Malo 10 11%
Regular 80 89%
Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos

Figura 3

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
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Dimension: Cultura organizacional

89%

11%

Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 3
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Interpretacion

En la tabla 4 de la dimensién clima institucional, observa que el 87% de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el

13% un nivel malo.

De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la sede administrativa
de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular en la dimension

evaluada

Tabla 4

Dimension 3: Clima Institucional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 12 13%
Regular 78 87%
Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos

Figura 4
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60%
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Dimension: Clima institucional

87%

13%

0%

Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 4
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3.2. Variable Administracién de Recursos Humanos

Tabla 5
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 4 4%
Regular 76 96%
Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos
Interpretacion

En la tabla 5 de la variable Administracion de recursos humanos; se observa que el
96% de los trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un

nivel regular, el 4% un nivel malo.

De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la sede administrativa
de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular en la variable

evaluada.

Figura 5

Variable Administracion de recuersos humanos
120%

100% 96%

80%

60%

40%

20%
0,
4% 0%

0%

Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 5
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Interpretacion

En la tabla 6 de la dimensién potencial humano, observa que el 69% de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el
31% un nivel malo. De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la

sede administrativa de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular

Tabla 6

Dimensién 1 : Potencial Humano

Nivel Frecuencia Porcentaje

28 31%
Malo

62 69%
Regular

0 0%
Bueno

90 100%

Total

Fuente: Base de datos

en la dimensién evaluada

Figura 6
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Fuente: Tabla 6
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Interpretacion

En la tabla 7 de la dimensién comportamiento humano, observa que el 80% de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el
20% un nivel malo. De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la

sede administrativa de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular

Tabla 7

Dimension 2 : Comportamiento

Humano

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 18 20%

Regular 72 80%

Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos

en la dimensién evaluada

Figura 7
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Fuente: Tabla 6
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Interpretacion

En la tabla 8 de la dimension evaluacion del desempefio, observa que el 80% de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el

20% un nivel malo

De lo que se puede deducir que la mayoria de los trabajadores la sede administrativa
de la UGEL La Joya, Arequipa se encuentran en un nivel regular en la dimension

evaluada

Tabla 8

Dimensiéon 3 : Evaluacion del

desempefio
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 18 20%
Regular 72 80%
Bueno 0 0%
Total 90 100%

Fuente: Base de datos

Figura 8
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3.3. Comprobacion de la hipotesis

Prueba de hipo6tesis general

Para realizar el contraste de hipétesis se necesita realizar varios pasos. Y hay
muchos autores que plantean de manera peculiar y con caracteristicas propias, en tal
sentido, es necesario decidir por uno de ellos para ser aplicado en la investigacion.
Respecto a la prueba de hipdtesis general, se utilizd el estadigrafo “r’ de Pearson,

gue se define como:

Sy
r=
S¢Sy
Donde:

r = Coeficiente de correlacion entre “X” y “Y”
Sx = Desviacion tipica de “X”
Sy = Desviacion tipica de “Y”
Sy = Covarianza entre “X" y “Y”
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Tabla 9

Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos de los trabajadores la sede administrativa de la UGEL La

Joya

Administracion

Gestion Correlacion de Pearson ,662
Sig. (bilateral) ,017
N 90

Asi mismo, teniendo como referencia a Hernandez, et al. (2006, p.453) se tiene la

siguiente equivalencia:

e Correlacion negativa perfecta: -1

e Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
e Correlacion negativa fuerte: -0,75 o -0,89

e Correlacion negativa media: -0,50 o -0,74

e Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

e Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
¢ No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

e Correlacion positiva muy débil: +0,10 o +0,24
e Correlacion positiva débil: +0,25 o +0,49

e Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

e Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

e Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

e Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “r’ de Pearson es 0,662; éste es considerado como correlacion
positiva media. Respecto a la contrastacion de la hipotesis general.
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Planteamiento de hipotesis

Hipotesis Nula: H,: No existe relacion entre la Gestion Institucional y la
Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores la sede administrativa de
la UGEL La Joya en el 2017.

Hipotesis de investigacion Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la

Gestion Institucional y la Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores la

sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

1. Nivel de significancia o riesgo

a=0,05.

2. Célculo del estadistico de prueba

r=0,662
P-valor=0.017

3. Decision estadistica
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o
riesgo (0.017<0.05), en consecuencia se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipoétesis alterna.

4. Conclusion estadistica
Se concluye que existe una correlacion directa media entre la Gestion

Institucional y la Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores

la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.
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Tabla 10

Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension del
potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La

Joya

Administracion

Gestion Correlacion de Pearson , 518
Sig. (bilateral) , 029
N 90

Asi mismo, teniendo como referencia a Hernandez, et al. (2006, p.453) se tiene la

siguiente equivalencia:

e Correlacion negativa perfecta: -1

e Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
e Correlacion negativa fuerte: -0,75 o -0,89

e Correlacion negativa media: -0,50 o -0,74

e Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

e Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
¢ No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

e Correlacion positiva muy débil: +0,10 o +0,24
e Correlacion positiva débil: +0,25 o +0,49

e Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

e Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

e Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

e Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “r’ de Pearson es 0,518; éste es considerado como correlacion
positiva media. Respecto a la contratacion de la hipotesis especifica.
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Planteamiento de hipotesis

Hipotesis Nula: Ho: No existe relacion entre la Gestion Institucional y la dimension
del potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La

Joya en el 2017.

Hipotesis de investigacion Hi: Existe una relacion directa y significativa Gestion
Institucional y la dimension del potencial humano de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

1. Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.

2. Célculo del estadistico de prueba
r=0,662
P-valor=0.029

3. Decision estadistica

Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o
riesgo (0.029<0.05), en consecuencia se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipétesis alterna.

4. Conclusion estadistica
Se concluye que existe una correlacion directa media entre la Gestion

Institucional y la dimensién del potencial humano de los trabajadores de la

sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.
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Tabla 11

Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension del
comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya

Administracion

Gestion Correlacion de Pearson 171
Sig. (bilateral) , 260
N 90

Asi mismo, teniendo como referencia a Hernandez, et al. (2006, p.453) se tiene la

siguiente equivalencia:

e Correlacion negativa perfecta: -1

e Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
e Correlacion negativa fuerte: -0,75 o -0,89

e Correlacion negativa media: -0,50 o -0,74

e Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

e Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
¢ No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

e Correlacion positiva muy débil: +0,10 o +0,24
e Correlacion positiva débil: +0,25 o +0,49

e Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

e Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

e Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

e Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “r’ de Pearson es 0,171; éste es considerado como correlacion
positiva muy débil. Respecto a la contratacion de la hipotesis especifica.
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Planteamiento de hipotesis

Hipotesis Nula: Hy: No existe relacion entre la Gestion Institucional y la dimension
del comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017.

Hipotesis de investigacion Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la
Gestion Institucional y la dimensién del comportamiento humano de los trabajadores

de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

1. Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.

2. Célculo del estadistico de prueba
r=0,171
P-valor= 0.260

3. Decision estadistica
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o
riesgo (0.260>0.05), en consecuencia se acepta la hipétesis nula (Ho) y

se rechaza la hipétesis alterna.

4. Conclusion estadistica
Se concluye gue no existe una correlacién entre la Gestion Institucional y
la dimension del comportamiento humano de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.
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Tabla 12

Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimensién de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017.

Administracion

Gestion Correlacion de Pearson , 158
Sig. (bilateral) ,299
N 90

Asi mismo, teniendo como referencia a Hernandez, et al. (2006, p.453) se tiene la

siguiente equivalencia:

e Correlacion negativa perfecta: -1

e Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
e Correlacion negativa fuerte: -0,75 o -0,89

e Correlacion negativa media: -0,50 o -0,74

e Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

e Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
¢ No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

e Correlacion positiva muy débil: +0,10 o +0,24
e Correlacion positiva débil: +0,25 o +0,49

e Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

e Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

e Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

e Correlacion positiva perfecta: +1

(1]

Y puesto que la “r" de Pearson es 0,158; éste es considerado como correlacion
positiva muy débil. Respecto a la contratacion de la hipotesis especifica.
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Planteamiento de hipotesis

Hipotesis Nula: Ho: No existe relacion la Gestion Institucional y la dimension de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL
La Joya en el 2017.

Hipodtesis de investigacion Hi: Existe una relacion entre la Gestion Institucional y la
dimensiéon de la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.

1. Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.
2. Calculo del estadistico de prueba
r=0,158
P-valor= 0.299

3. Decision estadistica
Puesto que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o
riesgo (0.299>0.05), en consecuencia se acepta la hipétesis nula (Ho) y

se rechaza la hipétesis alterna.
4. Conclusién estadistica
Se concluye gue no existe una correlacién entre la Gestion Institucional y

la dimension de la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la
sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

El tema abordado, evidencia como la gestion administrativa y los recursos
humanos viene siendo gestionado en la busqueda de lograr la calidad en la gestion
administrativa, dirigido al personal administrativo de la Unidad de Gestiéon Educativa

Local La Joya.

El propdsito de la investigacion busco determinar las relaciones que se
presentan entre la gestion institucional y la administracion de recursos humanos de la
sede administrativa de la UGEL La Joya; cuyos resultados presentamos a

continuacion:

En la variable gestion institucional el 96% de los trabajadores de la UGEL La Joya,
muestran un nivel regular, el 4% un nivel malo; donde la mayoria de los trabajadores

se encuentran en un nivel regular en la variable evaluada.

En la dimensién comportamiento institucional el 91% muestran un nivel regular,

mientras que el 9% un nivel malo.

En la dimension cultura organizacional, el 89% muestran un nivel regular, el 11% un

nivel malo.

En la dimensién clima institucional, el 87% muestran un nivel regular, el 13% un nivel

malo.

En la variable Administracion de recursos humanos; el 96% de los trabajadores la
sede administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el 4% un nivel
malo; donde la mayoria de los trabajadores se encuentran en un nivel regular en la

variable evaluada.

En la dimension potencial humano, el 69% muestran un nivel regular, el 31% un nivel

malo.

En la dimension comportamiento humano, el 80% muestran un nivel regular, el 20%

un nivel malo.
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En la dimension evaluacion del desempefio, el 80% muestran un nivel regular, el

20% un nivel malo.

En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos; existe una correlacion directa media entre la Gestion
Institucional y la Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores la sede

administrativa de la UGEL La Joya

En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension del
potencial humano; existe una correlacion directa media entre la Gestion Institucional
y la dimensién del potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa de
la UGEL La Joya

En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension del
comportamiento humano no existe una correlacion entre la Gestion Institucional y la
dimension del comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa
de la UGEL La Joya en el 2017.

En el coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension de la
evaluacion del desempefio no existe una correlacion entre la Gestion Institucional y
la dimensién de la evaluacién del desempefio de los trabajadores de la sede

administrativa de la UGEL La Joya.
En los antecedentes encontrados fueron los siguientes

Arenas R (2010), en su tesis titulada: “La gestidn escolar en escuelas primarias”
cuyo objetivo es analizar como se lleva a cabo la gestion escolar en la escuela
primaria. Llegando a las siguientes conclusiones: En las escuelas primarias, se
observa continuamente que existen muchos directivos que no pueden asumir un
comportamiento que estimule y organice al colegiado docente en aras de la calidad
de la educacién que ahi se oferta. Al compararla con nuestra investigacién en la
variable gestion en ambas investigaciones muestran debilidades en la gestion que

realizan en sus instituciones.
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Guevara V. y Contreras S. (2014) en la tesis Gestion de recursos humanos y
calidad del servicio educativo en la institucion educativa N° 7012 “Jesus de La
Misericordia” del distrito de Surquillo en el afio 2014, llego a la conclusion que la
correlacion a través del coeficiente de Rho de Spearman dio como resultado
Rho=0,451, interpretdndose que existe una moderada relacion entre las variables,
con una p = 0.00 (p < 0.05), por lo tanto los resultados sefialan que existe relacion
directa y significativa entre la gestion de recursos humanos con la calidad del servicio
educativo. Al comparar los resultados del antecedente con el de nuestra
investigacibn en ambas investigaciones existe un grado de relacion entre las
variables de estudio ya que en ambas investigaciones se rechaza la hipétesis nula

(Ho) y se acepta la hipoétesis alterna.

Bedoya E. (2003), en la tesis “La nueva gestidn de personas y su evaluacion de
desempefio en empresas competitivas” creado en la ciudad de Arequipa en 2012;
tuvo como objetivo analizar las capacidades y los métodos sobre el origen de la
capacidad de recursos humanos y su relacién con la gestion de la evaluacion de su
desempeiio en la empresa competitiva; llegando a la conclusion que la
administracion de RR.HH. es una parte de las organizaciones enfocadas que
ejecutan las conexiones humanas como efectivas para lograr los mejores resultados,
lo que permite elegir el tipo de personas que tienen estos resultados requeridos para
la mejora del negocio. Al compararla con lo planteado en nuestra investigacion
igualmente podemos decir que la administracion de los recursos humanos debe estar
enfocadas en lograr los mejores resultados y pare ello se debe elegir y contar con el
personal adecuado las cuales permitan alcanzar los fines, metas y objetivos de la

institucion.

Barzola P. (2015) en la tesis de maestria gestién de calidad y su relacién con la
evaluacion docente en el distrito de Hunter, 2015; llego a la conclusion que los
resultados fueron favorables en el sentido que se aprueba la hip6tesis del
investigador, mostrando que existe relacion positiva entre la gestion de calidad y la

evaluacion al docente de las Instituciones Educativas del distrito de Hunter - 2015.
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Siendo el coeficiente r = 0.705; Se logra determinar el nivel de correlacion entre las
variables como una muy buena correlacion segun la escala R de Pearson. Al
comparar los resultados obtenidos con la investigacion realizada igualmente existe
un grado de correlacion directa media entre la Gestidn Institucional y la
Administracion de Recursos Humanos entre ambas variables de estudio en los
trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya; siendo el valor de p valor
calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo (0.017<0.05), en
consecuencia en ambas investigaciones se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se

acepta la hipétesis alterna.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Se concluye que existe una correlacion directa media entre la Gestion
Institucional y la Administracion de Recursos Humanos de los
trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya, ya que el p
valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo
(0.017<0.05)

En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la
dimensiéon del potencial humano, el p valor calculado es menor que el
nivel de significancia o riesgo (0.029<0.05), por lo tanto existe una
correlacion directa media entre la Gestion Institucional y la dimension
del potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya

En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la
dimensién del comportamiento humano el p valor calculado es menor
que el nivel de significancia o riesgo (0.260>0.05), por lo tanto no existe
una correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension del
comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa
de la UGEL La Joya en el 2017.

En el coeficiente de Correlacion entre la Gestidn Institucional y la
dimension de la evaluacion del desempefio el p valor calculado es
menor que el nivel de significancia o riesgo (0.299>0.05), no existe una
correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension de la evaluacion
del desempefio de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya.



VI. SUGERENCIAS

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Se sugiere al Director de la Ugel La Joya, programar cursos de
capacitacion basados en las variables de estudio de gestion
institucional y la administracion de recursos humanos para todo el

personal de la Ugel.

Se sugiere que al momento de recoger las percepciones de los
trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya, mediante la
aplicacion de diferentes instrumentos, estos deben ser contractados con
una medicibn de su desempefio laboral a través de evaluaciones

realizadas con el apoyo del area de recursos humanos.

Se sugiere a los directivos deben considerar la innovacibn como
proceso, esto implica relacionarla estrechamente con la investigacion y
una reflexion constante sobre la practica y con procesos de evaluacion
continua, propiciar el papel del trabajador que observa, aprende y
genera conocimientos a partir de su propia practica.

Se sugiere al director de la UGEL La Joya, a fomentar la evaluacion de
sus trabajadores como un proceso participativo, sistematico, ordenado y
transparente, que comience con el diagndéstico y se desarrolle de
manera paralela a la planeacién y ejecucién de la vision institucional.
Logrando modificar conductas, actitudes, conocimientos y habilidades

que lleven al logro de una mayor significatividad.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA GESTION INSTITUCIONAL Y LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA
UGEL LA JOYA - 2017”

FORMULACI | OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES/IND METODOS
ON DEL (ESQUEMA) ICADORES
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GENERAL GENERAL 1.- Simon Vega Martinez GENERAL institucional Disefio: Correlacional
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Institucional y | Gestion de una Cultura significativame | institucional 1.- Comportamiento Personal 6
Jerarquico
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Administracio | la Estudio en dos unidades Gestion V2 JOYA administrat
Vo
n de Recursos | Administraci6 | organizacionales de la Institucional y 2.- Cultura orsonal =
Humanos de | n de | Ciudad de Monterrey™ la Administracion | Organizacional especialista
los Recursos 2.- Lic. Victoria Massaro Administracion | de Recursos Zersonal 5
trabajadores Humanos de | “4Como definen el aporte de | de  Recursos | Humanos 3.- Clima destacado
de la sede | los la gestion del desempefio a Humanos de Institucional Zis -
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administrativa | trabajadores la rentabilidad del negocio, los Personal 33
de la UGEL | de la sede | empresas de tecnologia en trabajadores la V2. Administracién :Ogramas
La Joya en el | administrativa | Colombia?. sede de Recursos Sociales
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la dimension
del potencial
humano de
los
trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL
La Joya en el
2017.

OE2.
Determinar la
relacion que
existe entre la
Gestion
Institucional y
la dimension
del

comportamie

educativa publica de callao”.
4.- Eber Wiliam Aldana
Guadalupe

“La gestion institucional y el
clima laboral en las I. E.
‘Francisco  Bolognesi’ y
‘Nuestra Sefiora de Fatima”
de La Oroya — Junin”

5.- Juana Gricelda Ramos
Apaza “Influencia del
liderazgo directivo en la
Gestion Educativa de las
instituciones educativas
publicas del nivel de
educacion
distrito de

Arequipa 2015”.

primaria  del

Paucarpata

6.La administracién de recur
sos humanos es la técnica
de organizar el personal que
integra una empresa con el
fin de reclutarlo, ordenarlo,
motivarlo, redistribuirlo y
capacitarlo, para mejorar su
eficiencia sintiéndose parte
del emprendimiento que

integra, y que a través de la

Ho. No existe
relacion entre
la Gestion
Institucional 'y
la
Administracion
de Recursos
Humanos de
los
trabajadores la
sede
administrativa
de la UGEL La
Joya en el
2017.

HIPOTESIS
ESPECIFICA
HEL. Existe
una relacion
directa y
significativa
entre la
Gestion

Institucional y
la  dimensién
del potencial
humano de los

trabajadores

1.- Potencial

humano

2.- Comportamiento

Humano

3.- Evaluacién del

desempefio.

variable | técnica instrumento

V1 encuesta | cuestionario

V2 encuesta cuestionario

Método de analisis de datos
Tablas
Grafico
Medidas de tendencia central
Excel
SPSS



https://deconceptos.com/ciencias-sociales/administracion
https://deconceptos.com/ciencias-sociales/recursos-humanos
https://deconceptos.com/ciencias-sociales/recursos-humanos

administrativa
de la UGEL
La Joya en el
2017?
PES. ;Qué
relacion existe
entre la
Gestion
Institucional y
la dimension
de la
evaluacion del
desempefio
de los
trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL
La Joya en el

20177

nto humano
de los
trabajadores

de la sede
administrativa
de la UGEL
La Joya en el
2017

OE3.
Determinar la
relacion que
existe entre la
Gestion
Institucional y
la dimension
de la
evaluacion
del
desempefio
de los
trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL
La Joya en el
2017

empresa que €s un poco
suya, hallara
la satisfacciéon de sus metas
personales.

https://deconceptos.com/cien

cias-juridicas/administracion-

de-recursos-humanos

7.- Administracion de
Recursos Humanos Autor:
Idalberto

Chiavenato Edicion:

5ta Editora: Lily Solano

A. Total de Paginas: 699

TEMAS RELACIONADAS
-Dimensiones de la
Administracion de Recursos
Humanos

- Gestion Institucional

- Formas de gestion
liderazgo

-Influencia de tipos de
liderazgo

- Trabajos en equipo

-Tipos de trabajo en Equipo
- Satisfaccion laboral

Motivacion.

de la sede
administrativa
de la UGEL La
Joya en el
2017.

Hol. No existe
relacion entre
la Gestion
Institucional 'y
la  dimension
del

humano de los

potencial

trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL La
Joya en el

2017.

HE2. Existe
una relacion
directa y
significativa
entre la
Gestion

Institucional 'y
la  dimensién
del

comportamient



https://deconceptos.com/general/satisfaccion
https://deconceptos.com/ciencias-juridicas/administracion-de-recursos-humanos
https://deconceptos.com/ciencias-juridicas/administracion-de-recursos-humanos
https://deconceptos.com/ciencias-juridicas/administracion-de-recursos-humanos

0 humano de
los
trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL La
Joya en el
2017.

Ho2. No existe
relacion entre
la Gestion
Institucional y
la dimension
del
comportamient
0 humano de
los
trabajadores
de la sede

administrativa

de la UGEL La
Joya en el
2017.

HES3. Existe
una relacion
directa y
significativa

entre la




Gestion
Institucional y
la  dimension
de la
evaluacion del
desempefio de
los
trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL La
Joya en el
2017.

Ho3. No existe
relacion entre
la Gestion
Institucional 'y
la  dimension
de la
evaluacion del
desempefio de
los
trabajadores
de la sede
administrativa
de la UGEL La
Joya en el
2017.




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
OPERACIONAL MEDICION
V.1. GESTION |La gestion institucional, | Promover estimular | 1. Comportamiento 1. Comportamiento | ORDINAL
INSTITUCIONAL | en  particular, implica | la direccion de una Organizacional Organizacional Tecnica:
impulsar la conduccion institucion hacia Condicion y ambiente | Encuesta
L, i ) j Instrum
de la institucién escolar | SYS fines y Cultura de trabajo strume
. . objetivos a partir Organizacional Toma de decisiones nto:
hacia determinadas o _
) de una Comunicacioén Cuestiona
metas a partir de una L . o o _
L . planificacion, . Clima Institucional organizacional ro
planificacion  educativa, .
organizacion para
para lo que resultan direccién y control 2. Cultura | ambas
necesarios saberes, | 4o |as actividades Organizacional variables
habilidades Y | a desarrollarse sea Politicas Muestra:
experiencias respecto | corto, mediano o institucionales censal

del medio sobre el que
se pretende operar, asi
como sobre las practicas
y mecanismos utilizados
por las personas
implicadas en las tareas

educativas. En este

largo plazo.

Uso de documentos
de gestion
Responsabilidad en el
trabajo

3. Clima Institucional
Trabajo en Equipo

Comunicacion




punto, en estrecha interpersonal
relacion con la actividad Liderazgo
de conduccion, el
concepto de planificacion
cobra importancia debido
a que permite el
desarrollo de las
acciones de conduccion-
administracion y gestion,
ya sean educativas o
escolares.

Ruiz G. (2000) “Gestion

Institucional  conceptos

introductorios”.
V.2 LA | implica  coordinar la | Es el | 1.- Potencial humano | 1. Potencial humano | ORDINAL
ADMIISTRACION participacion de | proceso administra Liderazgo Técnica:
DE RECURSOS | individuos para el logro tivo aplicado al |2.- Comportamiento | Motivacion Encuesta
HUMANOS de los objetivos acercamiento y | Humano Satisfaccion laboral Instrume
. conservacion  del nto:
organizacionales. En
_ esfuerzo, las 2. Comportamiento | Cuestiona
consecuencia, los

experiencias, 3.- Evaluacién del | Humano rio




administradores de todos

los niveles deben
interesarse en la ARH.
basicamente, todo

administrador hace que
se logren cosas a traves
de los esfuerzos de
otros; esto requiere de
una administracion eficaz
de los recursos
humanos.

R. Wayne Mondy, SPHR.
(2010) Administracion de
Recursos Humanos. p

03- 20

la salud, los
conocimientos, las
habilidades,

de los miembros

etc.,

de la organizacion,
en beneficio
del individuo, de la
propia

organizacion y del

pais en general.

desempeinio.

Comunicacién
interpersonal
Relaciones
interpersonales
Actitud de

usuarios

3.  Evaluacién

desempefio
Efectividad
Desempeifio laboral

Eficiencia

los

de

para
ambas

variables
Muestra:

censal



https://www.monografias.com/Salud/index.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml

ANEXO 3: MATRIZ DE INSTRUMENTOS

VARIABLE DIMENSION INDICADORES Peso N° de ITEMS
items
V.1 GESTION | 1.- ORDINAL
INSTITUCIONAL Comportamiento | 1. Comportamiento Institucional 1,2,3,4,5,6,7
Institucional Condicion y ambiente de trabajo 33% 7
Toma de decisiones
Comunicacion organizacional
2. Cultura Organizacional
2.- Cultura Politicas institucionales 8,9,1011,12,13,14
Organizacional Uso de documentos de gestién 33%
Responsabilidad en el trabajo
I
3. Clima Institucional 15,16,17,18,19
3.- Clima Trabajo en Equipo 34% 20,21
Institucional Comunicacion interpersonal
Liderazgo
V.2. 1.- Potencial 1. Potencial humano ORDINAL
ADMIISTRACION DE | humano Liderazgo 1,2,3,4,5,6,7,8,9
RECURSOS Motivacion 40%
HUMANOS Satisfaccion laboral
2.- 2. Comportamiento Humano 10,11,12,13,14,15,
Comportamiento Comunicacion interpersonal 31% 16,17

Humano

Relaciones interpersonales
Actitud de los usuarios




3.- Evaluacion del
desempefio.

3. Evaluacion de desempefio
Efectividad
Desempeifio laboral
Eficiencia

29%

18,19,20,21,22,23,
24,25




ANEXO 4: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Variable gestion institucional

0,53 a menos liconfiabilidad nula

0542059 ||[Confiabilidad baja

0602065 |[Confiable

0,66a0,71 : Muy confiable

0,72 a0,99 : Excelente confiabilidad

1 : Confiabilidad perfecta

El Coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido es de 0.763

Variable administracion de recursos humanos

0,53 a menos liconfiabilidad nula

0542059 ||[Confiabilidad baja

0602065 ||Confiable

0,6620,71 ||[Muy confiable

0,72 a 0,99 : Excelente confiabilidad

1 l[Confiabilidad perfecta |||

El Coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido es de 0.805



ANEXO 5: Ficha técnica de instrumento 1

NOMBRE DEL
INSTRUMENTO:

Escala de gestion institucional

NOMBRE ORIGINAL Y
AUTOR

Gomez L. y Belkin D. (2002).

ADAPTACION

Santafé de Bogot4, D.C. Fundacion

Universitaria Konrad Lorenz.

ANO DE ADAPTACION

2002

ADMINISTRACION

Individual o grupal

AREAS QUE EVALUAN LOS
REACTIVOS

Las subescalas que valoran caracteristicas

especificas de la gestién institucional como son:
1.- Comportamiento Institucional
2.- Cultura Organizacional

3.- Clima Institucional

VALIDEZ

De contenido por juicio de expertos, con una
validez total de 0.90. La escala ya ha sido
empleada en otros estudios similares (Gomez e
Infante, 2004).

CONFIABILIDAD

La fiabilidad en conjunto de los 21 item de que
consta la escala fue mas que suficiente
(a=0.763).

Los coeficientes de fiabilidad tras la supresion
de los diferentes items se movian en el rango
de 0.76 a 0.77, por lo que la variacion no fue
considerada suficiente como para justificar la

exclusion de ninguno de ellos.




Ficha técnica de instrumento 2

NOMBRE DEL
INSTRUMENTO:

Escala de Administracion de Recursos

Humanos

NOMBRE ORIGINAL Y
AUTOR

Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo

Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana.

ANO DE ADAPTACION

2008

ADMINISTRACION

Individual o grupal

AREAS QUE EVALUAN LOS
REACTIVOS

Este instrumento comprende tres subescalas:
1.- Potencial humano

2.- Comportamiento Humano

3.- Evaluacion del desempefio.

VALIDEZ

De contenido por juicio de expertos, con una
validez total de 0.88. La escala ya ha sido
empleada en otros estudios similares (Gémez e
Infante, 2004).

CONFIABILIDAD

La fiabilidad en conjunto de los 25 item de que
consta la escala fue mas que suficiente
(a=0.805).




ANEXO 6: INSTRUMENTO

INTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario

El presente cuestionario se aplica para un trabajo de investigacion, siendo su objetivo
“determinar el grado de relaciéon que existe entre la Gestion Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos”, le pedimos a usted responder a las siguientes peguntas de manera sincera

y le recordamos que el cuestionario es anénimo.

MARQUE CON UNA ( X), EN LA COLUMNA QUE CORRESPONDA SEGUN EL SIGUIENTE
ESCALA:

Nunca | Casi A veces | Casi Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5

DIMENSION: Comportamiento Institucional

¢Las condiciones de su trabajo le permiten
! desempeiniar sus labores con normalidad?
) ¢, Dispone de los materiales y recursos necesarios
para realizar su trabajo?
¢La Instituciéon cumple las normas de seguridad y
3 salud en el trabajo de manera diferencial?
4 ¢, Puedes tomar decisiones propias sin necesidad
de consultar con tu jefe o inmediato superior?
¢La comunicacion sobre los resultados y metas de
> la Institucion es clara y transparente?
¢, Considera que existe un buen ambiente de
° trabajo?




. ¢, Considera usted que existe trabajo coordinado
entre las areas de la UGEL?
DIMENSION: Cultura Organizacional

¢Su  jefe o inmediato superior respeta las

8
diferencias de cultura, sexo, religion?

La politica de la empresa, ¢ muestra interés por las
condiciones de trabajo de sus empleados?

¢ Tiene conocimiento sobre los documentos de

10 |gestion de la Institucion y con qué frecuencia lo

revisa?

¢Las personas con las que se relaciona en la
t UGEL actuan con respeto y de manera ética?
5 ¢Estaria dispuesto a mejorar sus puntos mas
! débiles identificadas por la Institucién?

¢En caso tenga plazos para el cumplimiento de
13 compromisos de desempefio las cumple?
14 ¢Se compromete con el cumplimiento de los

objetivos de la Institucién?

15 | ¢El trabajo en equipo es una de sus prioridades?

16 ¢ Se adecua al trabajo con diferentes tipos de
personas con facilidad?

17 | ¢Participa en las reuniones de su area?

18 ¢ Escucha las opiniones de sus compaferos y las
valora?

19 |¢Susideas las expone en forma clara y eficaz a su

equipo de trabajo?

20 ¢ Trasmites los objetivos de la Institucion a los
integrantes de tu equipo de trabajo?

1 ¢Su jefe o inmediato superior se preocupa por
mantener un buen clima en el equipo?




INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario

El presente cuestionario se aplica para un trabajo de investigacion, siendo su objetivo
“determinar el grado de relacidon que existe entre la Gestion Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos”, le pedimos a usted responder a las siguientes peguntas de manera sincera

y le recordamos que el cuestionario es anénimo.

MARQUE CON UNA ( X), EN LA COLUMNA QUE CORRESPONDA SEGUN EL SIGUIENTE
ESCALA:

Nunca | Casi A veces | Casi Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5

DIMENSION: Potencial Humano

¢Su jefe o inmediato superior muestra un trato justo y
! evita cualquier tipo de distincién?

¢ Su jefe o inmediato superior es claro y especifico
. cuando define sus objetivos de trabajo para el area?

¢, Su jefe o inmediato superior se preocupa por transmitir
3 los valores, mision y objetivos de la Institucién?

¢La UGEL cuenta con un plan de capacitacion que se
4 adecuan a sus necesidades de desarrollo profesional?

¢, Si desempefia bien su trabajo, recibe algun tipo de
> recompensa?

¢, Su jefe o inmediato superior le felicita cuando realiza
° bien su trabajo?
7 |¢Cree usted que tiene la oportunidad de desarrollarse




profesionalmente dentro de la Institucion?

¢, Su capacidad profesional esta de acuerdo a las tareas

y labores asignadas?

¢Actualmente estas satisfecho con tu trabajo en la
UGEL?
DIMENSION: Comportamiento Humano

0 ¢,Cuando ingreso a laborar en la institucion, recibio
1
suficiente informacion sobre la misma?

¢Alingresar a laborar en la institucion, recibié suficiente
11 |informacion sobre el area donde trabajara y la funcion

que realizara?

¢Actualmente cuenta con la informacién que necesita

12 para realizar su trabajo con excelencia?

¢Mantiene una buena relacion con su jefe o inmediato
13 superior?

¢La comunicacion interna en la Institucibn es una
14 actividad permanente y planificada?

¢,Cuenta con la colaboracién de los trabajadores de su
1 misma area?

¢,Cuenta con la colaboracién de los trabajadores de
16 otras areas?
17 ¢ Tiene la oportunidad de proponer nuevos proyectos o

nuevas formas de realizar el trabajo?

¢, Usted conoce sus funciones y responsabilidades en su

18 puesto de trabajo?

¢Usted posee los conocimientos, habilidades
19 necesarias para el puesto?

¢, Considera adecuados los criterios de evaluacion de su
20 desemperio en la Institucion?
” ¢,Considera que las evaluaciones de desempefio se

califican de manera justa?




¢Su  jefe o inmediato superior le proporciona

2 periodicamente informacion sobre su desempefio?
23 ¢Usted aporta al cumplimiento de los objetivos de la
UGEL?
¢Usted apoya a sus compafieros de area y/o otras
24 |é&reas para el cumplimiento de los objetivos de la
UGEL?
¢cUd. cree que sus compafieros de trabajo aportan con
25 |cumplir los estandares de productividad establecidos

por la Institucion?




ANEXO 7: BAREMOS

Baremos de las dimensiones gestidn institucional

VD D1 D2
Malo 21 a49 7 al6 7al6
Regular 50a77 17 a 26 17 a 26
Bueno 78 a 105 27 a 35 27 a35

Baremos de las dimensiones administracion de recursos humanos

VD D1 D2
Malo 25 a 58 9aZ2l 8al9
Regular 59 a92 22 a33 20a29
Bueno 93 a 125 34 a45 30a40




ANEXO 8: CONSTANCIA DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

N
MINISTERIO DE EDUCACION

DIRECIION REGIONAL AREQUIPA
UGEL LA JOYA

La Joya, Junio de 2018

Sefiora

CARMEN CANDIA LLATASI

Estudiante de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo
Ciudad

Presente,

Yo Fredy Ignacio Choquehuanca Rojas, identificado con DNI 29277345, en mi calidad
de representante legal de la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya, autorizo a
realizar su trabajo de investigacion con el titulo “LA GESTION INSTITUCIONAL Y
LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DE LA SEDE
7= ADMINISTRATIVA DE LA UGEL LA JOYA - 20177, asimismo aplique el
' instrumento elaborado y validado, asimismo el estudiante se compromete a no divulgar
ni usar para fines personales la informacién que, con objeto de la relacion de trabajo, le
fue suministrada; no proporcionar a terceras personas, verbalmente o por escrito, directa
o indirectamente, informaci6n alguna de las actividades y/o procesos de cualquier clase
que fuesen observadas en la institucion durante la duracion del proyecto. El estudiante
asume que toda informacion y el resultado del proyecto seran de uso exclusivamente
académico.

En caso de que alguna(s) de las condiciones anteriores sea(n) infringida(s), el estudiante
queda sujeto a la responsabilidad civil por dafios y perjuicios que cause a la UGEL, asi
como a las sanciones de caracter penal o legal a que se hiciere acreedor.

Atentamente,

T -' Ignacio Choquehuanca Rojas.
DIRECTOR DE LA UGEL LA JOYA



ANEXO 9: BASE DE DATOS

Variable: gestién institucional
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VARIABLE: Administracion de Recursos Humanos
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3. RESUMEN:
La presente investigacion titulada “La Gestidn Institucional y la Administracién de Recursos
Humanos de la Sede Administrativa de la UGEL La Joya - 2017”, tiene por objetivo general
determinar la relacién que existe entre ambas variables.

El tipo de investigacidon es correlacional porque luego de obtener los datos mediante Ia
aplicacion de instrumentos a una poblacion de 90 trabajadores, se va a relacionar los
resultados de la gestién institucional, con los resultados de la administracion de Recursos
Humanos. Se aplico para el recojo de informacién la técnica de la encuesta, y como
instrumento un cuestionario, los resultados obtenidos posteriormente fueron analizados e
interpretados mediante gréaficos y tablas estadisticas para ambas variables.

Se concluye que existe una correlacion directa media entre la Gestion Institucional y la
Administracién de Recursos Humanos de los trabajadores la sede administrativa de la UGEL
La Joya, ya que el p valor calculado es menor que el nivel de significancia o riesgo

(0.017<0.05).

4. PALABRAS CLAVE: Gestion Institucional, Administracion de Recursos Humanos

5. ABSTRACT:

The present investigation titled "The Institutional Management and the Administration of
Human Resources of the Administrative Headquarters of the UGEL La Joya - 2017", has for
general objective to determine the relation that exists between both variables.

The type of research is correlated because after obtaining the data through the application of
instruments to a population of 90 workers, the results of the institutional management will be
related to the results of the Human Resources administration. The survey technique was
applied for the collection of information, and as a tool a questionnaire, the results obtained
later were analyzed and interpreted by graphs and statistical tables for both variables.

It is concluded that a mediate correlation enter her Institutional Step and her of Resources
from them workers her UGEL's white-collar worker sedate Her Jewel, right now p value
calculate it is minor than the level risk 0.017<0.05).

6. KEYWORDS: Institutional Management, Human Resources Administration



7.

INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se titula: ““La Gestion Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos de la Sede Administrativa de la UGEL La Joya - 2017”.

La Administracion de Recursos Humanos evolucioné de manera abismal lo que
tradicionalmente antes del siglo XX se llamaba administracion de personal y su funcién se
basaba en tareas administrativas (contratacién de personal y acatamiento de las normas,
procedimientos y politicas de la institucion por parte del personal), ahora se busca un
eficiente Reclutamiento de personal, Seleccién, Disefio, Descripcidn y examen de cargos,
Evaluaciéon de desempeio de personal, Compensacién, Beneficios sociales, Higiene y
seguridad en el trabajo, actuar con iniciativa y echar un vistazo a la Capacitacion y adelanto
del personal, relaciones laborales, sistemas organizativos, de bases de datos y sistemas de
informacidn y auditoria; considerar que tener personal satisfecho dentro de la institucidn
representa una ventaja y es un valor afiadido para la organizacion y/o institucion y claro esta
gue habrd una mayor posibilidades para mejorar la productividad y efectividad de la gestion
institucional, segin R. WAYNE MONDY, SPHR en su texto décimo primera edicidn
Administracion de Recursos Humanos menciona de la imagen o cultura corporativa de la
organizacion, la difusion de la imagen corporativa se ha convertido en un sistema de
alistamiento vital con el objetivo de establecer la marca que han elegido, que depende de una
marca que consolida las cualidades y pautas que guian la conducta de individuos. A través de
la forma de vida del negocio, las personas descubren lo que la organizacidon busca, la
poblacién en general que contratan, el cambio entre los empleos y el personal, y los
resultados que perciben y compensan. "La marca podria ser de una organizacién seleccionada
a una seleccionada si todo lo demas falla".

En nuestro pais la Administracién de Recursos Humanos se aplica con mayor firmeza en
empresas privadas que en el sector publico no consideran relevante la Administracion de
Recursos Humanos y el contar con cursos programados sobre bienestar y motivacion a los
trabajadores, la realidad en la correcta aplicacion de la administracion de recursos humanos
se ve estancada por una gran influencia de la politica, esto no contribuye al éxito de la
institucion y cumplimiento de objetivos.

La resistencia al cambio de los trabajadores de la UGEL La Joya nos ayuda a plantear el
problema general ¢(Existe relaciéon entre la Gestion Institucional y la Administracion de
Recursos Humanos de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el
20177, siendo nuestro objetivo general: éExiste relacién entre la Gestidn Institucional y la
Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017? Acompafiado por los objetivos especificos los cuales, buscan
determinar la relacién que existe entre la gestion institucional y las dimensiones de la variable



administracién de recursos humanos. Se plantea la hipdtesis general, existe relacién directa 'y
significativa entre la Gestidn Institucional y la administracion de Recursos Humanos de los
trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017; para posteriormente
confrontar los resultados y finalmente establecer la relacién que existe entre las dos variables
y la variable gestion institucional y las dimensiones de la variable administracidon de recursos
humanos. La resolucién de estos objetivos permitird lograr conciencia de cambio en los
trabajadores de la UGEL La Joya.

Durante el desarrollo de la presente investigacién se presentaron limitaciones que fueron
solucionadas para la culminacién del trabajo, entre ellas, la falta de tiempo, el acceso a
material bibliografico y trabajos de investigacion relacionados al tema, se tuvo al final que
dejar de hacer lo cotidiano y priorizar el presente trabajo. La aplicacién de los instrumentos
para la recoleccién de datos fue éptima, colaborativa ya que, a pesar del quehacer diario de
los trabajadores de la UGEL La Joya mostraron apoyo y disponibilidad para la realizacion del
trabajo de investigacion.

El método empleado es cuantitativo porque se miden las variables utilizando la estadistica. El
disefio no experimental transversal correlacional porque no se altera la realidad, se miden las
variables tal como se presentan, para comprobar la relacién entre las variables y Ia
comprobacién de las hipétesis se utiliza la R de Pearson.

La presente investigacion consta de cuatro capitulos. El primer capitulo trata sobre la realidad
problematica, se menciona algunos antecedentes con iniciativas similares referente al tema,
marco tedrico propios de cada variable y sus dimensiones. Asimismo plantea y formula el
problema trabajado, explicando la justificacion de la investigacion; la hipétesis general y
especifica planteada y concluye con la presentacién del objetivo general y los objetivos
especificos que se pretenden alcanzar. En el segundo capitulo se expone la metodologia de
investigacion, disefio de la investigacién, asi como la poblaciéon y muestra. En este capitulo,
toma en cuenta la técnica e instrumentos de recoleccidon de datos para cada variable y analisis
de ellos. El tercer capitulo describe los resultados obtenidos. El cuarto capitulo plantea una
discusién en que se analiza los aciertos y desaciertos de la investigacién. El quinto capitulo
menciona las conclusiones a las cuales se llegd con el trabajo de investigacion. El quinto
capitulo realiza las sugerencias para la mejora en la gestion institucional de la UGEL La Joya y
Finalmente, se menciona las citas bibliogré " que se utilizo para el trabajo de investigacion.
Se concluye con los anexos, en los que se encuentra la tabla de operacionalizacién de las
variables, matriz de consistencia los instrumentos, base de datos, asi como documentos e
imagenes que evidencia la realizacion del trabajo.

8. METODOLOGIA:
¢ Tipo de estudio: correlacional, Hernandez et al. (2003).

¢ Disefio de estudio: No experimental de corte transversal, Hernandez et al. (2003).



Poblacion y muestra: La poblacidn es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de unidades en este caso se ha determinado trabajar con una poblacién de 90
trabajadores de la UGEL La Joya. Es un estudio censal.

Método de investigacion: Cuantitativo

Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos para las variables: Para ambas variables se
empled la técnica de la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios.

Método de analisis de datos: Para la formulacién de las tablas de conteo, numeracion y
porcentaje se emplea el Software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) que es un
programa estadistico informatico muy usado en las ciencias sociales y de facil manejo con el
gue se obtuvo los datos estadisticos. Posteriormente, se procede al andlisis descriptivo e
inferencial.

RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la Gestidn Institucional y la
Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 20177

Existe una correlacion directa media entre la Gestidn Institucional y la ~ Administracién de
Recursos Humanos de los trabajadores la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017,

“ n
r

puesto que la de Pearson es 0,662; éste es considerado como correlacidén positiva media,

respecto a la contrastacién de la hipdtesis general.

Objetivo Especifico Nro. 1: Determinar la relacion que existe entre la Gestion
Institucional y la dimension del potencial humano de los trabajadores de la sede
administrativa de la UGEL La Joya en el 2017

Existe una correlacion directa media entre la Gestidn Institucional y la dimensidn del potencial
humano de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017, puesto
que la “r” de Pearson es 0,518; éste es considerado como correlaciéon positiva media,

respecto a la contratacion de la hipétesis especifica.

Objetivo Especifico Nro. 2: Determinar la rc. _.0n que existe entre la Gestion Institucional y la
dimension del comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017

Existe una correlacidon entre la Gestidn Institucional y la dimensién del comportamiento
humano de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017, puesto

o n
r

que la de Pearson es 0,171; éste es considerado como correlacion positiva muy débil

respecto a la contratacion de la hipétesis especifica.
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Objetivo especifico Nro. 3: Determinar la relacidon que existe entre la Gestidn Institucional y
la dimensidn de la evaluacion del desempeiio de los trabajadores de la sede administrativa de
la UGEL La Joya en el 2017.

Existe una correlacidon entre la Gestidon Institucional y la dimensiéon de la evaluacién del
desempeno de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017,

“ n
r

puesto que la de Pearson es 0,158; éste es considerado como correlacidn positiva muy

débil, respecto a la contratacidn de la hipdtesis especifica.
DISCUSION:

El tema abordado, evidencia como la gestidn administrativa y los recursos humanos viene
siendo gestionado en la busqueda de lograr la calidad en la gestion administrativa, dirigido al
personal administrativo de la Unidad de Gestidn Educativa Local La Joya.

El propdsito de la investigacidon busco determinar las relaciones que se presentan entre la
gestion institucional y la administracién de recursos humanos de la sede administrativa de la
UGEL La Joya; cuyos resultados presentamos a continuacion:

En la variable gestion institucional el 96% de los trabajadores de la UGEL La Joya, muestran un
nivel regular, el 4% un nivel malo; donde la mayoria de los trabajadores se encuentran en un
nivel regular en la variable evaluada.

En la dimensidn comportamiento institucional el 91% muestran un nivel regular, mientras que
el 9% un nivel malo.

En la dimension cultura organizacional, el 89% muestran un nivel regular, el 11% un nivel
malo.

En la dimensidn clima institucional, el 87% muestran un nivel regular, el 13% un nivel malo.

En la variable Administracién de recursos humanos; el 96% de los trabajadores la sede
administrativa de la UGEL La Joya, muestran un nivel regular, el 4% un nivel malo; donde la
mayoria de los trabajadores se encuentran en un nivel regular en la variable evaluada.

En la dimensidn potencial humano, el 69% muestran un nivel regular, el 31% un nivel malo

En la dimensién comportamiento human % muestran un nivel regular, el 20% un nivel
malo

En la dimension evaluacion del desempefio, el 80% muestran un nivel regular, el 20% un nivel
malo

En el Coeficiente de Correlacidn entre la Gestidn Institucional y la Administracion de Recursos
Humanos; existe una correlacién directa media entre la Gestion Institucional y la



Administracion de Recursos Humanos de los trabajadores la sede administrativa de la UGEL
LaJoya

En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestidn Institucional y la dimensién del potencial
humano; existe una correlacion directa media entre la Gestion Institucional y la dimension del
potencial humano de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya

En el Coeficiente de Correlacién entre la Gestidn Institucional y la dimensién del
comportamiento humano no existe una correlacion entre la Gestidon Institucional y la
dimension del comportamiento humano de los trabajadores de la sede administrativa de la
UGEL La Joya en el 2017.

En el coeficiente de Correlacion entre la Gestidn Institucional y la dimensién de la evaluacion
del desempefo no existe una correlacion entre la Gestion Institucional y la dimension de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya.

En los antecedentes encontrados fueron los siguientes:

Arenas (2010), en su tesis titulada: “La gestion escolar en escuelas primarias” cuyo objetivo
es analizar cdmo se lleva a cabo la gestion escolar en la escuela primaria. Llegando a las
siguientes conclusiones: En las escuelas primarias, se observa continuamente que existen
muchos directivos que no pueden asumir un comportamiento que estimule y organice al
colegiado docente en aras de la calidad de la educacion que ahi se oferta. Al compararla con
nuestra investigacidon en la variable gestion en ambas investigaciones muestran debilidades
en la gestién que realizan en sus instituciones.

Guevara V. y Contreras S. (2014) en la tesis Gestion de recursos humanos y calidad del
servicio educativo en la institucion educativa N2 7012 “Jesus de La Misericordia” del distrito de
Surquillo en el afio 2014; llego a la conclusion que la correlacidon a través del coeficiente de
Rho de Spearman dio como resultado Rho=0,451, interpretdndose que existe una moderada
relacidn entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), por lo tanto los resultados sefalan
que existe relacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos con la calidad
del servicio educativo. Al comparar los resultados del antecedente con el de nuestra
investigacion en ambas investigaciones existe un grado de relaciéon entre las variables de
estudio ya que en ambas investigaciones se rechaza la hipodtesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna.

Bedoya (2003), en la tesis “La nueva ges..... de personas y su evaluacion de desempefio en
empresas competitivas” creado en la ciudad de Arequipa en 2012; tuvo como objetivo
analizar las capacidades y los métodos sobre el origen de la capacidad de recursos humanos y
su relacion con la gestion de la evaluacion de su desempefio en la empresa competitiva;
llegando a la conclusién que la administracion de RR.HH. es una parte de las organizaciones
enfocadas que ejecutan las conexiones humanas como efectivas para lograr los mejores
resultados, lo que permite elegir el tipo de personas que tienen estos resultados requeridos



para la mejora del negocio. Al compararla con lo planteado en nuestra investigacion
igualmente podemos decir que la administracién de los recursos humanos deben estar
enfocadas en lograr los mejores resultados y pare ello se debe elegir y contar con el personal
adecuado las cuales permitan alcanzar los fines, metas y objetivos de la institucién.

Barzola P. (2015) en la tesis de maestria gestion de calidad y su relacion con la evaluacion
docente en el distrito de hunter, 2015; llego a la conclusién que los resultados fueron
favorables en el sentido que se aprueba la hipétesis del investigador, mostrando que existe
relacidn positiva entre la gestion de calidad y la evaluacidn al docente de las Instituciones
Educativas del distrito de Hunter - 2015. Siendo el coeficiente r = 0.705; Se logra determinar
el nivel de correlacidn entre las variables como una muy buena correlacidn segun la escala R
de Pearson. Al comparar los resultados obtenidos con la investigacion realizada igualmente
existe un grado de correlacién directa media entre la Gestion Institucional y la
Administracién de Recursos Humanos entre ambas variables de estudio en los trabajadores
de la sede administrativa de la UGEL La Joya; siendo el valor de p valor calculado es menor
que el nivel de significancia o riesgo (0.017<0.05), en consecuencia en ambas investigaciones
se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna.

Finalmente, los resultados obtenidos permitieron dar respuesta a las interrogantes planteadas
el inicio de la investigacidn, asi como formular las conclusiones alcanzadas y sugerir una serie
de propuestas que dejan abierto futuros posibles estudios en la misma linea de investigacion.

11. CONCLUSIONES:

PRIMERA: Se concluye que existe una correlacion directa media entre la Gestion Institucional
y la Administracién de Recursos Humanos de los trabajadores la sede
administrativa de la UGEL La Joya, ya que el p valor calculado es menor que el nivel

de significancia o riesgo (0.017<0.05).

SEGUNDA: En el Coeficiente de Correlacié~  “re la Gestidn Institucional y la dimensidn del
potencial humano, el p valor o es menor que el nivel de significancia o
riesgo (0.029<0.05), por lo tan.. _xiste una correlacion directa media entre la
Gestidn Institucional y la dimension del potencial humano de los trabajadores de la
sede administrativa de la UGEL La Joya.

TERCERA: En el Coeficiente de Correlacion entre la Gestion Institucional y la dimensién del
comportamiento humano el p valor calculado es menor que el nivel de
significancia o riesgo (0.260>0.05), por lo tanto, no existe una correlacién entre la
Gestion Institucional y la dimensién del comportamiento humano de los
trabajadores de la sede administrativa de la UGEL La Joya en el 2017.



CUARTA: En el coeficiente de Correlacién entre la Gestidn Institucional y la dimensién de la
evaluacion del desempeiio el p valor calculado es menor que el nivel de
significancia o riesgo (0.299>0.05), no existe una correlacidon entre la Gestidn
Institucional y la dimensién de la evaluacién del desempeiio de los trabajadores de
la sede administrativa de la UGEL La Joya.
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