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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que
existe entre la gestion institucional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ambo 2018.

El tipo de estudio es no experimental teniendo como disefio la correlacional
transversal, siendo conformada la poblacion 34 trabajadores y la muestra
censal fue del 100% de la poblacién por ser pequefa. Se utilizé la técnica de
la encuesta y como instrumento fueron los cuestionarios siendo elaborados
por cada variable con su respectiva dimensién o items asimismo fueron
validados por tres docentes de investigacion de la universidad y para obtener
la confiabilidad se utilizé la estadistica de Alfa de Cronbach siendo 0.728 y
0.815 respectivamente. Se usO la estadistica descriptiva e inferencial
mediante el programa SPSS, y luego fueron presentados en tablas y
graficos.

Como resultado final se concluyéo que si existe relacion entre gestion
institucional y el desempefio laboral, siendo la relaciébn muy fuerte y positiva
de 0.833 segun la prueba de Spearman. Asimismo, en la prueba de
hipétesis, los resultados indicaron que el signo bilateral p = 0,000 < a = 0,01;
permitiendo rechazar la hipotesis nula Ho y aceptar la hipoétesis alterna (Ha)

con nivel de significancia del 1%.

Palabras claves: gestion institucional, desemperio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
institutional management and the work performance of Unidad de Gestidn
Educativa Local de Ambo 2018 workers.

The type of study is non-experimental, having as its design the transversal
correlation, the population being 34 workers and the census sample was 100% of
the population because it is small. The survey technique was used and as an
instrument the questionnaires were elaborated by each variable with their
respective dimension or items were also validated by three University research
professors and to obtain the reliability the Cronbach's Alpha statistics was used
being 0.728 and 0.815 respectively. Descriptive and inferential statistics were used
through the SPSS program, and then presented in tables and graphs.

As a final result, it was concluded that there is a relationship between institutional
management and work performance, with a very strong and positive relationship of
0.833 according to the Spearman test. Also, in the hypothesis test, the results
indicated that the bilateral sign p = 0.000 <a = 0.01; allowing to reject the null
hypothesis Ho and accept the alternative hypothesis (H1) with level of significance
of 1%.

KEY WORDS:

Institutional management, work performance.

xiii



[. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética

En el contexto del mundo actual, se estan viviendo cambios dinamicos y
continuos en todas las esferas de la accion humana. Es decir, la vida del siglo
XXI, exige diferentes necesidades, requerimientos, demandas y comportamientos
para la sociedad. Es que, en este nuevo escenario mundial, las estructuras, los
modelos, las herramientas, las estrategias, los medios, los recursos y el
conocimiento se estan renovando e innovando cada dia. Este torbellino de
cambios estd imponiendo, de manera directa, el empleo de modelos
paradigmaticos mucho mas dinamicos y exigentes, principalmente en la gestion

de diversas entidades y organizaciones.

Existe, en la actualidad, una gran preocupacion por los directivos, gerentes y
administradores de las grandes organizaciones, por ser mas competitivos en los
servicios que ofrecen. Para lo cual han venido cambiando sus estrategias acorde
a las transformaciones de las nuevas tendencias administrativas y de gestion,
como resultado del avance de los conocimientos, las tecnologias y las demandas
de los usuarios, e impulsado por el crecimiento de la competencia y el libre

mercado (Valenzuela, 2015).

En ese sentido, las organizaciones, empresas, e instituciones del estado, para
sobrevivir de manera exitosa en este mundo condicionante, requieren llevar a
cabo una gestion adecuada, con objetivos estratégicos coherentes, reales y claros
en el corto, mediano y largo plazo; involucrando y motivando a todo el personal
para que realicen un desempefio laboral eficaz y eficiente (Coronado, 2010).

Estos cambios estan incidiendo en las necesidades educativas actuales. Es en
este escenario precisamente, donde surge el papel preponderante de lider y
director educativo para desarrollar la calidad, dirigido no solamente a cumplir con
la ejecucion de sus labores y responsabilidades gerenciales basicas de rasgos
planificadoras, organizacionales, direccionales y de control; sino también para

dirigir y encaminar al personal de las instituciones educativas en el mejoramiento
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de su labor, como elemento importante para la concretizacion de los objetivos
fijados y determinados a nivel institucional.

Una buena gestion institucional esta basada en la conduccion estratégica de
todos los componentes que generan la eficiencia y la efectividad; asi como
también la conduccién de situaciones conflictivas, las competencias para
concertar ideas, desarrollo de la creatividad e innovacion, habilidades para la
toma de decisiones oportunas y flexibilidad en los procesos que necesitan
reajustes.

Asimismo, Pefa (2012) de acuerdo a sus investigaciones realizadas, la

gestion eficaz del lider directivo liderazgo y el desarrollo de un ambiente
institucional favorable son aspectos que originan entornos muy positivos para
lograr buenos resultados institucionalmente.
Segun estudios realizados por la OCDE 2008, en latinoamérica, la gestion
institucional, pese a las politicas estratégicas de los diferentes gobiernos por
mejorar la direccion y administracion de sus instituciones, aun se encuentran
sumido en una gestion tradicional, creando serias deficiencias en la conduccion
organizacional.

En el Perd, la gestion de las instituciones publicas, especialmente las
educativas, presentan serios problemas y deficiencias. De acuerdo a Chamané
(2017), docente de la escuela de post grado de la Universidad Continental, estos
problemas son: Sistema de planeamiento desvinculado de la realidad, estructura
de organizacion y funciones ineficaces, produccion de bienes y servicios
inadecuados, mecanismos de coordinacion y articulacion gubernamental débil. En
consecuencia, las acciones de gestion y administracion de muchas Unidades de
Gestion Educativa Local del pais se encuentran sumidas en un ambiente muy
inestable, donde los modos de conduccion de la unidad estan sumidos en la
improvisacién total; generando relajo y bajo rendimiento laboral en el personal,
poco compromiso y escases de proyectos para el mantenimiento y avance de
dichas entidades educativas.

En este contexto, el Ministerio de Educacién del Peru ha fijado varios
lineamientos de politica basicas de mejoramiento de la gestién, cuyos
mecanismos mas conocido es que cada oficina, unidad o direccién se maneje en

relacion a dicha politica establecida.
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Por esa razon, en el afio 2014, con el propdésito de brindar un servicio de
calidad al usuario, y de garantizar la eficacia educativa, con trabajadores
eficientes, motivados e involucrados, el Ministerio de Educacién, en acuerdo con
24 gobiernos regionales; se propuso modernizar la gestion de 70 Ugels del Peru,
desarrollando talleres de fortalecimiento de las competencias de gestion de mas
de 150 directivos. Para lo cual se destinaron mas 111 millones de soles,
equivalente al 32% del total del pais, para atender a mas de un millon de
escolares de las 28 mil instituciones que existen.

Sin embargo, los problemas aun persisten, porque no se ha mejorado
completamente la gestion de las Ugels. Por decir, las pésimas gestiones de
muchas instituciones impiden que no se entreguen a tiempo los materiales
educativos, se contraten oportunamente los servicios de nuevos docentes, y se
atiendan rapidamente las variadas demandas de mantenimiento, de las
infraestructuras escolares y sus respectivos equipamientos; asi como también
impiden la justa distribucion de los recursos para los trabajadores acompafiados
de una adecuada remuneracion.

En la Region Huanuco, la Direccion Regional de Educacion, en relacion con el
MINEDU y en concordancia con el marco del buen desempefio directivo y
docente, ha asumido como estrategia principal, el afianzamiento de las Ugels y
planteles escolares mediante una direccion descentralizada, participativa, clara y
dirigida a resultados; espero, la mayoria de estas perspectivas de reforma
educacional, solamente existe en los documentos porque la gestion institucional
ha sido asumidas convencionalmente como una responsabilidad solo
administrativa, mas no gerencial, divorciada de la gestion académica, centrada en
cumplimiento formalista de las reglas y el ejercicio rutinario, invariables en cada
contexto; establecida asimismo en un ordenamiento cerrado, jerarquico y con
niveles piramidales, donde la designacion de los lideres directivos, las medidas y
los datos primarios se monopolizan en el entorno jerarquico, manteniendo a la
entidad en un papel de subordinado, y la conduccion del orden mediante un
mecanismo netamente punitivo. Lo cual, valgan las verdades, se manifiestan en
una entidad escolar resquebrajada, vegetativa y turbulenta; donde sus agentes se

encuentran desmotivados, y brindan un rendimiento laboral de poca calidad.
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En la region Huanuco los problemas son casi similares, es decir hay un mal
manejo en la gestidn, los cuales estdn acompafiados en actos delictivos y de
corrupciéon permanente. Por ejemplo, segun un informe del Diario Correo del 15
de octubre del 2015, existen malos manejos y corrupcion en diferentes Ugels de
nuestra region, manifestados en falsificacion de firmas, nombramientos
direccionados, desvio premeditado de los fondos econémicos, cobro indebido e
irregular de los cheques emitidos, etc. Principalmente en las Ugels de Huanuco,
Ambo, Yarowilca y Pachitea.

En la Ugel Ambo, las acciones de gestion institucional de los directivos
contienen muchas falencias: no existe un liderazgo adecuado, la comunicacion es
poco fluida entre los directivos y trabajadores, la toma de decisiones es unilateral,
hay poca iniciativa y compromiso para resolver los conflictos internos y externos,
asi como la escasez de la capacidad y sentido comun para la seleccion del
personal. También se observa que el trabajo del director se desarrolla en una
relacion interpersonal seleccionadora; donde las manifestaciones del lider
creativo, empatico, asertivo, motivador y proactivo es una simple quimera.

Un reporte del Diario Correo del afio 2015, indica que en la Ugel ambo existen
irregularidades en la contratacion del personal. Como el caso de la contratacion
del sefior Yonel Camara Bravo como coordinador administrativo del JEC de una
institucion educativa de Toma quichua, siendo su hermano Martin Camara Bravo
asesor legal de dicha dependencia. Ademas, bajo las palabras del mismo,
gobernador regional Luis Alva, el Diario Pagina3, de fecha 12 de octubre del
2015, indic6 que “en la UGEL de Ambo se ha transferido dinero a la UGEL Puerto
Inca y en las UGEL de Ambo y Lauricocha se ha denunciado el robo y cobro de
cheques de docentes”.

Los trabajadores de la Ugel Ambo no asumen sus responsabilidades laborales
porque no estan siendo monitoreados ni asesorados convenientemente en el
ejercicio de sus funciones. Debido a ello es que se observa baja calidad en el
servicio a las instituciones educativas, asi como también a los docentes usuarios.
Debido a estos planteamientos, es que se ha tomado la decisién de realizar la
presente investigacion titulada “Gestion institucional y desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Ambo - 2018”, para luego emplear estrategias

pertinentes para su mejoramiento.
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1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales

Torres (2015), en la investigacion: “impacto de la gestion de calidad
en el rendimiento organizacional de empresas bolivianas”.
Universidad Privada Boliviana UPB. Trabaj6é con una muestra de 30
empresas bolivianas y empleé el tipo de investigacion exploratorio
con disefio no experimental y enfoque cualitativo. Llegé a las

siguientes conclusiones:

-La certificacion de la calidad de una empresa no garantiza el
rendimiento Optimo de las acciones organizacionales; sin embargo,
los procesos de gestion acompafados de calidad y eficiencia,
generan mejores resultados en el rendimiento de los agentes de la

organizacion.

- Las empresas de Bolivia, cuentan con certificacion ISO para
ostentar su calidad y confiabilidad de los productos y servicios que
ofrecen. Las organizaciones reconocidas con un alto incentivo
interna pertenecen al nivel de grandes empresas y aseveran
ademas estar orientadas a adquirir una filosofia de calidad total,
insertando elementos intangibles o culturales de los procesos de
gestion de alta calidad, que no estén vinculados en la certificacion.
Es necesario entonces, saber a profundidad el nivel en el cual las

entidades del pais estén utilizando el enfoque TQM.

Colmenares (2015), en la tesis titulada “Liderazgo en la gestidn
empresarial y la influencia en el desempefio laboral”. Universidad de
Carabobo. Venezuela. Empleé el tipo de investigacidon correlacional
con disefio no experimental y enfoque cualitativo-cuantitativo.

Lleg6 a las siguientes conclusiones:
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- La empresa se ha visto en la necesidad de adaptarse, para no
desaparecer, a los cambios que exige la gestion empresarial actual,
lo que ha condicionado a sus gerentes a cambiar sus estrategias
administrativas y de gestién en diferentes aspectos. En el presente,
el lider directivo de la empresa ha tomado mayor conciencia de las
necesidades y la importancia de guiar y apoyar a los trabajadores.
Comprenden mejor la validez de las alianzas y la contribucién del
personal, en definitiva, los lideres son mas atentos, flexibles,

comprometidos, innovadores, abiertos, sensatos y transparentes.

- Los lideres directivos de la empresa estan mostrando mayor
dinamismo en sus funciones, ya que participan comprometidamente
en las situaciones mas adversas de la empresa, lo que ha hecho
gue los trabajadores se motiven en el trabajo por el ejemplo
mostrado; haciendo que la empresa, en su conjunto, se enfrente con
mucho optimismo a los grandes retos y dificultades que se

presentan.

- El liderazgo practicado en la gestion de la empresa es el de tipo
transformacional, el cual esta orientado en la motivacion de la
conciencia del personal para que se comprometan en un trabajo
serio y responsable en el alcance de los objetivos organizacionales.

- Ademas se concluye que existe una estrecha incidencia del estilo
de liderazgo en la gestién, desarrollado los directivos, en el
desemperio laboral de todo el personal. Siendo los lideres directivos

los gestores para lograr resultados eficaces dentro de la empresa.

Alejandro y Ramos (2015), en la tesis titulada “influencia del
liderazgo en la gestion organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores”. Universidad Estatal Peninsula Santa Elena,
Ecuador. Se trabaj6 con una muestra de 76 trabajadores y se
empled el tipo de investigacion cuantitativa con disefio correlacional

causal.
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Lleg6 a las conclusiones siguientes:

- Los trabajadores indicaron que no se sienten a gusto en su centro
laboral debido a que la institucidn, bajo el auspicio de los directivos,
no reconocen sus tareas sobresalientes; ademas, no existe
mecanismos coherentes para el ascenso de los trabadores, asi
como una limitada iniciativa de los lideres para la innovacién y el
cambio. Producto de ello, el personal encuestado alude que el 70%
de ellos carecen de iniciativas personales para aportar en su centro
laboral.

- La forma de gestion y liderazgo implantada por los directivos
carecen de motivacion y estimulo para los trabajadores: los
resultados indican que entre el 79% y 59% de los trabajadores no
existe una fluidez en la comunicacion con los directivos,
esporadicamente orientaciones adecuadas para la realizacion de
sus tareas diarias, y en pocas ocasiones reciben una informacién

oportuna y directa de la situacion institucional.

- El 62% de los trabajadores de la empresa indican que no existen
mecanismos claros para el trabajo en equipo, por lo que no existe un
trabajo grupal y de integracion en todos los miembros. Por lo que la
delegacion de funciones para las actividades institucionales es

escasa y poco participativa.
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1.2.2. Antecedentes nacionales

Elera (2010), en la tesis: “Gestion institucional y su relacién con la
calidad del servicio en una institucion educativa publica de Callao”.
Universidad San Ignacio de Loyola. Trabajé con una muestra de 140
estudiantes y empled el tipo de investigacion cuantitativa con disefio
descriptiva correlacional.

Llegd a las siguientes conclusiones:

- se ha determinado la influencia de la gestién institucional con la
calidad del servicio educativo que se ofrece en el centro educativo,
con una correlacion de caracter positiva y un nivel de relacion
media. Deduciéndose que los clientes se sienten satisfechos con los
servicios que se les brindan en esta institucion pese a que adn se
encuentran en un nivel medio de relacion las variables estudiadas.
Ademas, hay una fuerte relacion entre las dimensiones de liderazgo
directivo, la planificacion estratégica y la calidad del servicio. Siendo
estas 7.5 respectivamente.

Arrascue y Segura (2016), en el trabajo de investigacion: “Gestion
institucional de calidad y su influencia en la satisfaccion del cliente”.
Universidad Sefior de Sipan. Trabajo con una muestra de 41
personas, y empleo el tipo de investigacion descriptiva correlacional
con disefio no experimental.

Arribd a las conclusiones siguientes:

- La gestion de calidad, como mecanismo metodolégico Yy
estratégico de direccidn organizacional, incide en el nivel de la
calidad de los servicios que se brindan a los usuarios, asi como
también en su satisfaccidon personal, porque sus demandas,
requerimientos y necesidades son cumplidas eficazmente por la
clinica. De acuerdo al reporte estadistico, la relacion es 0,86; es
decir hay un nivel de influencia de 86%. Por lo cual se acepto6 la
hipétesis de investigacion alterna y se rechaz6 la nula porque
contradecia lo logrado.

- El servicio de calidad que ofrece la clinica tienen altos niveles de

eficiencia. Por ejemplo, las instalaciones y equipos con que cuentan
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son de alta calidad en un 89% segun los encuestados; la limpieza y
seguridad en un 100%: la atencion oportuna en un 78%; y el horario
de atencién flexible en un 89%.

- La mayoria de los usuarios (97%) atendidos se mostraron muy
agradecidos y satisfechos por la especial atencion que obtuvieron en
la clinica, manifestando que si tuvieran otra oportunidad de necesitar

de sus servicios lo harian con muchisimo agrado, confianza y gusto.

- En la clinica se han desarrollado innumerables estrategias y
acciones para mejorar la calidad en la atencién al usuario y asi
lograr su complacencia y satisfaccion. Estos estaban basados en la
conservacion de la infraestructura, el desarrollo de reglas de
atencion al usuario, la capacitacion de los trabajadores y las

estrategias para dar seguridad hospitalaria.

Sosa (2017), en la tesis titulada “La gestidon educativa en el marco
del buen desempefio docente de la Institucion educativa de Puente
Piedra”. Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima. Trabajé con
una poblacién de 1260 docentes de los cuales se sacO 294 para
integrar la muestra. Ademas el tipo de investigacion fue descriptiva
correlacional con disefio no experimental.

Arribd a las siguientes conclusiones:

- La forma de gestion de los directivos promueven la participacion
dinamica y voluntaria del personal integrantes de equipos de trabajo,
para la consecucién de los propésitos de la escuela. Se entiende
gue aprender y ensefiar son labores conjuntas de participacion; en
consecuencia, la direccion del plantel, delega responsabilidades

compartidas basadas en ideas cooperativas de sus miembros.

-Los equipos de trabajo orientados a la planificacién curricular
lograron fijar los objetivos estratégicos del PEI y se elaboraron el
plan anual de trabajo; asi también se tomaron decisiones pertinentes

para su elaboracion, se disefiaron los programas de estudio, se
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elaboraron las unidades de aprendizaje conjuntamente con las
sesiones y los instrumentos de evaluacion. La cooperacion en la
accion grupal ayuda a responsabilizar a los profesores del grupo,
trabajando unidos para lograr mayores y mejores grados de
participacion.

- La gestion educativa incide directamente en el marco del buen
desempefio docente de las |.E.l de Puente Piedra. Motivandolos y
comprometiéndoles a participar en la ejecucion curricular del plantel,
a través de un trabajo serio y compartido y decisiones apropiadas y

democréaticas.

Palomares (2017), en la tesis titulada. “Gestién administrativa y
satisfaccion laboral en los trabajadores en la UGEL N° 10 de Huaral
- 2016”. Empled el tipo de investigacion basica con disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion fue de 43
trabajadores, los cuales fueron tomados como muestra censal.
Arribé a las siguientes conclusiones:

- La gestion administrativa del plantel promueve la motivacion de sus
trabajadores, haciendo que cada uno de ellos ponga su mejor
esfuerzo, con rendimientos laborales sobresalientes en la busqueda
permanente de la superacion y mejoramiento para hacer realidad las
metas de la Ugel. Por esta razén, los resultados de la encuesta
aplicados a las personas integrantes de la muestra de estudio,
arrojaron una relacion de 8.843, indicandose que el porcentaje de

influencia es de 84.3%.

- Ademas los resultados estadisticos indican que las dimensiones
planeacién, organizacion, direccion, y control se relacionan con la
satisfaccion laboral de los trabajadores, siendo 0,632; 0,870; 0,524 y

0,691 respectivamente.
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1.2.3. Antecedentes locales

Garcia (2002), en su tesis “Gestion académica del ISTAP-Huanuco
periodo 1995-2002”. Tesis de maestria. UNHEVAL, Huénuco. La
muestra fue de 41 estudiantes y empled el tipo de investigacion
aplicada-Ex post facto con disefio descriptivo correlacional y método
cuantitativo, concluyéndose:

- Los documentos formales de la institucion, el PDI, plan anual, plan
estratégico que vienen utilizando en el ISTAP, se encuentran
desactualizados e incluso solo sirve como documento formal para
otras instancias y no son utilizados como mecanismos de direccion
dado a que no responde al contexto del entorno, haciendo que la
gestion administrativa-académica se encuentre en el nivel malo y

peor.

- El desempefio docente es deficiente debido a un conjunto de
factores como: su condicion profesional, poca implementacion
técnico pedagodgico, escasa investigacion y actualizacion docente,
asi como el empleo de métodos tradicionales, falta de conocimiento
de la evaluacion; a todo esto, se suma la carencia de medios y
materiales actualizados y con servicios generales deficientes, esto

hace la ubicacion del desempefio profesional en el nivel malo.

- La formacion académica que se brinda a los estudiantes es
inadecuada debido a que: cuentan con Dbibliografias
desactualizadas, los talleres y laboratorios tanto de elaboracion y
servicios son obsoletos, generando malestar estudiantil y calidad

académica deficiente.

% Villar (2014), en la tesis titulada “Liderazgo de calidad y rendimiento laboral

en la institucion educativa “Juana Moreno” Huanuco 2014”. Tesis de

maestria en gestion publica. Universidad César Vallejo, Huanuco, Peru.
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Trabaj6 con una muestra de 36 trabajadores y empled el tipo de
investigacion basico de alcance descriptivo correlacional con disefio no
experimental correlacional causal y método cuantitativo. Llegé a las
siguientes conclusiones:

- El liderazgo y la gestion de calidad se encuentra relacionado
significativamente con el rendimiento laboral del personal en la I.E.
“Juana Moreno” de Huanuco 2014, ya que segun los resultados
estadisticos del Coeficiente de Correlacion de Pearson realizado
entre las dos variables arrogaron el valor de 0.887, siendo el nivel
de correlacién positiva, significativa y alta (Tabla N°07).

- Existe relacién significativa, alta y positiva entre las habilidades
administrativas y el rendimiento laboral del personal de la institucion
educativa “Juana Moreno” 2014; ya que el coeficiente de
correlacion de Pearson es 0.887.

- Existe relacién significativa, alta y positiva entre el manejo de
elementos organizativos y el rendimiento laboral del personal de la
institucion educativa “Juana Moreno” 2014; ya que el coeficiente de
correlacion de Pearson es 0.896.

- Existe relacion significativa y moderada entre la conduccion de
elementos direccionales y el rendimiento laboral del personal de la
Institucién Educativa “Juana Moreno” 2014; ya que el coeficiente de
correlacion de Pearson es 0.589.

- Existe relacidon baja y positiva entre el conocimiento de las funciones
directivas y el rendimiento laboral del personal de la institucion
educativa “Juana Moreno” 2014; ya que el coeficiente de
correlacion de Pearson es 0.399.

- En la contrastacion o prueba de hipdtesis del coeficiente de
correlacién, los resultados indican que p = 0.000 < a = 0,01 por lo
que se rechaza la hipdtesis nula Ho y acepta la hipotesis alterna Ha,
con nivel de significancia de 1%. Nivel de confianza de 99%

respectivamente.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. La gestién institucional

Gestionar adecuadamente es dirigir, mediante una serie de acciones
estratégicamente determinadas a una organizacion, con el Gnico propoésito
de conseguir el cumplimiento de sus fines y metas propuestas. Esta forma
de actividad se da tanto en entidades privados, asi como también en
entidades publicas. La direccidn tiene cierta variacion entre una y otra
empresa, debido a que cada uno presentan contextos y realidades
diversos: el lugar, el momento coyuntural, la forma de concebir el mundo,
etc. Es decir, a partir de estas percepciones, surgen los patrones de

gestion y direccidon que tenemos conocimiento en la actualidad.

Quinn y otros (1995), sefala que los prototipos y paradigmas de gestion
estdn en constante cambio y evolucion. Estas se dan en paralelo al
desarrollo de la cultura, la economia, la educacion, los valores éticos y
morales, y las concepciones filosoficas y sociales del hombre. Los modelos
y arquetipos de gestion no son de exclusividad de los académicos,
escritores, empresarios, directivos, gerentes, etc. sino también de la

germinacion interactiva de todos los factores descritos.

1.3.1.1. Definicién de gestion

De acuerdo a la RAE (2016) es la forma de gestionar y administrar una
organizacion. Es decir, el término gestion, abarca las diferentes actividades
de la vida del ser humano. Estas pueden darse en instituciones estatales y

no estatales, empresas, asociaciones e instituciones educativas.

Al usar la etimologia se percibe que proviene de la palabra “Gestio”. Lo
cual se refiere a las actividades y consecuencias de administrar y guiar el
direccionamiento de alguna entidad. Por esa razon gestionar es realizar
mecanismos planificados que posibiliten el cumplimiento efectivo de

diversas operaciones comerciales o de un fin establecido
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institucionalmente. Asimismo, administrar, es generar la disposicion,
direccion, ordenamiento y organizacion de una serie de acciones que
persigue la realizacibn de un fin organizacional. En consecuencia, la
gestion es una serie de acciones encaminadas a dirigir una organizacion

con el propdsito de lograr su desarrollo institucional.

Martinez, (2006: p.49), asevera que la gestion tiene su origen
embrionario en los términos management o administracion, y se centra en
la compleja actividad administrativa de las diferentes organizaciones
publicas y privadas. Los cuales tienen un complejo encadenamiento y
enlace con el entorno y contexto cambiante que impera a su alrededor. Una
adecuada gestion permite garantizar la introduccidon de estrategias
eficientes y eficaces en toda la entidad. Dando importancia a acciones
gerenciales, con conocimientos y habilidades de direccion, organizacion, y
realizacion de los mecanismos de control, la percepcion objetiva de los
resultados, la forma de evaluacion y la busqueda de decisiones acertadas

para el fortalecimiento de las debilidades institucionales.

Cassasus (2000: p.49), pone mayor énfasis en la “gestion focalizada”
para el manejo de recursos; sefialandola como el conocimiento y la
habilidad de propiciar una interrelacion adecuada de la estructura,
métodos, estrategias, estilos, competencias, los miembros y los fines
establecidos de la organizacion. Desde esa perspectiva, la gestion necesita
de las capacidades para articular e integrar los materiales y recursos

humanos y financieros para llevar a cabo la consecucion de las metas.

El término planificacion aparece a través de las acciones de
planificacion, que luego de la Il guerra mundial, fueron comprendidas en
dos fases diferentes. Primeramente, fue la busqueda de objetivos y la

segunda la determinacion de actividades coherentes para su ejecucion.

A opinién de Corcuera (2000: p.47), la gestién es un conjunto de pasos

gue permiten conducir a un conjunto de personas hacia la realizacion de
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los objetivos de la empresa. Donde su carta de presentacion es la mejora
permanente; por lo que permite entender e interpretar anticipadamente los
procedimientos de las actividades humanas en una entidad que se

encuentra bajo su mando.

Asi también Gutiérrez (1995: p.23), indica que la gestion emplea una
variedad de instrumentos para encaminarse por un rumbo estratégico.
Primeramente, se debe centrar a la forma de ejercer el control y el
establecimiento de los procesos; en segundo lugar la preparacion y
determinacién de los archivos y sistemas; y finalmente, los instrumentos
para consolidar informaciones y lograr tomar medidas coherentes y

efectivas.

Dentro de los mecanismos de direccion eficiente de la organizacion, la
fragmentacion por areas de trabajo es una de las técnicas mas empleadas;
los cuales emplearan las estrategias mencionadas anteriormente para

direccionar sus acciones de area.

Los encargados de tomar las riendas de direccion de las empresas y
organizaciones son los directivos y gerentes; los cuales tienen la maxima
responsabilidad de liderar y dirigir a la organizacion y a todos sus miembros
en la consecucion de las metas propuestas. La mayoria de los encargados
del direccionamiento de las empresas, son los que han acumulado la
mayor experiencia en los diferentes cargos y responsabilidades de trabajo
a lo largo de los afos, por lo que, en alguna medida, debe estar

garantizado su mejor desempefio (Pascual, 1988: p.39).

En conclusion, se puede conceptualizar que la gestidbn es un proceso
sistematico de las acciones estratégicas y planificadas de una determinada
organizacion. Los cuales son dirigidas por la seleccion y puesta en practica
de un conjunto de técnicas y procedimientos que posibiliten su desarrollo.
Estos fines, metas o propdsitos, pueden ser establecidos por personas,

Instituciones o empresas estatales y no estatales.
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1.3.1.2. Definicion de gestidn institucional

La gestion institucional es un conjunto de acciones que se enfoca en la
responsabilidad del trabajo grupal y en la elaboracion, disefio y evaluacion
de las actividades institucionales. Es comprendida como la habilidad para
promover nuevas formas de direccionamiento institucional, insertando a
toda la comunidad educativa, con los diversos modos de colaboraciones
democréticas que apoyan el ejercicio laboral del personal y directivas
mediante el empleo de estrategias pertinentes a las demandas y
necesidades existentes. El director, como elemento representativo de la
Ugel, se proyecta como autoridad, a desarrollar eficazmente los
componentes de la gestion y asumir, con mayor autoridad, las funciones y

responsabilidades que se exigen en la gestion de la Ugel.

La gestion institucional esta referida a la variedad acciones orientadas a
desarrollar actividades planificadas, organizando y controlando las tareas
de calidad de la entidad empresarial u organizacional.

De acuerdo a Penadillo (2012), la gestidn institucional es una forma de
crecimiento y desarrollo permanente de la generalidad de los niveles
operativos de la institucion. Para lo cual se hace uso adecuado de los
recursos materiales, humanos y financieros existentes. En este tipo de
gestion se mezclan metodologias gerenciales de administracion, formas de
innovacion, estrategias de direccién, mecanismos de conduccion y técnicas
direccionadas en estructuras especificas de perfeccionamiento y mejora

permanente de la totalidad de los procesos.

De acuerdo a Lopez (1997), la gestion institucional de calidad esta
determinada por una serie de procedimientos, planes y acciones
establecidos en el mas alto grado, desde una perspectiva organizativa, a fin
de tener dominio y control de las acciones en la busqueda de la eficiencia 'y

eficacia institucional, como condicién necesaria de calidad.
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Para Antanez (1993), la buena gestion institucional encamina y orientan
los recursos hacia el logro de las metas. Es decir, determina la politica de
calidad, los fines, las metas, las tareas y responsabilidades.

Hoy en dia se exigen a las entidades educativas hacia la practica de la
innovacion, en todos sus niveles: administrativos y pedagoégicos. Donde el
conocimiento y practica de gestion de calidad debe estar impregnada
dentro de la cultura organizacional. Para lo cual se necesita de directivos
muy competentes que propicien el mejoramiento de las debilidades y el

perfeccionamiento de las fortalezas institucionales (Gonzales, 2007, p.52).

La gestion institucional como factor imprescindible del sistema educativo
ejerce un papel fundamental en la direccion y consecucion de los objetivos
propuestos, que van a guiar al desarrollo de las aspiraciones y metas

acordadas en el sistema educativo.

Teniendo en cuenta estas afirmaciones, se puede indicar que la gestion
institucional es conceptualizada como la serie de actividades y acciones de
orden estratégico que conducen los procedimientos y técnicas, empleadas
por los directivos, hacia la realizacion de las metas, objetivos y fines
educativos (Lopez, 1994 p.48).

1.3.1.3. Caracteristicas de la gestion institucional

Las caracteristicas de la gestion institucional segun Segredo (2011) son:

= Eficacia y eficiencia: Se encuentra vinculada con el aspecto
financiero; propicio la optimizacion de los recursos econémicos y las
herramientas materiales y tecnoldgicas de todo el sistema educativo
existente.

= Efectividad: esté referida a las politicas de gestion. La efectividad

necesita de la capacidad y habilidad estratégica para comprender
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las necesidades de los usuarios las demandas del entorno
inmediato.

Relevancia: esta relacionado con el componente cultural de la
gestion. La relevancia se evalla con la capacidad y liderazgo en la
gestion para brindar condiciones y ambientes favorables que
garanticen el desarrollo de todos los miembros de la organizacion y
la calidad del servicio a los clientes.

Impacto: Las consecuencias buenas y malas como resultado del
logro de las metas y objetivos institucionales, es el impacto

caracteristico de una organizacion.

1.3.1.4. Principios de la gestion institucional

Los principios para una eficiente gestion institucional de acuerdo a la
UNESCO (2011) son los siguientes:

Principio de coordinacidén: esta basada en la idea de que la
organizacion debe promover el trabajo integrador y arménico de sus
miembros; mediante la unificacion de criterios e ideas, a fin de lograr
los objetivos previamente establecidos.

Principio de autoridad: Este principio es la base de la organizacion,
esta referido a la exigencia justa y real de los miembros para actuar
conforme a las normas de la institucion, sin menoscabar sus
condiciones, con el propdsito de cumplir las metas preestablecidas.
Principio de jerarquia: se refiere a que en la estructura organica de
una determinada entidad se fija el nivel de autoridad de los variados
cargos educativos. El desempefio de funciones de la organizacion
se representa a través del organigrama estructural y de funciones.
Principio funcionalista: se origina en la distribucion equilibrada de
los roles laborales, en la delegacion de de funciones vy
prioritariamente en la preparacion profesional y técnica del

trabajador. En base a este principio, los empleados se juntan al
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interior de la organizacion en concordancia con sus habilidades,
destrezas, aptitudes y niveles de especializacion y formacion.

»= Principio de delegacién: Se tiene en cuenta este tipo de principio
para otorgar autoridad por designacion a un personal con la finalidad
de que realice o desarrolle determinadas labores u ocupaciones con

pleno compromiso y deber.

1.3.1.5. Dimensiones de la gestiéon de calidad

Colunga (1995), indica que las dimensiones de la gestion de calidad en una

institucién educativa son:

= La gestion de planificacion y organizacion. Se basa en dos
aspectos: la planificacion y la organizacion. La planificacion
determina los objetivos y las metas que pretende alcanzar la
institucion educativa (Gamero, 1997, p.72). La organizacion,
haciendo uso de la planificacion, determina las tareas vy
responsabilidades que tendran los actores educativos de cada

organo estructural, y de como sera realizado (Garcia, 2000, p.84).

= Gestion de integracion institucional: Se refiere a la habilidad y
competencia que ostentan los directivos para dirigir la institucion
mediante la participacion activa d sus miembros en la planificaciéon

organizacion y ejecucion de las expectativas institucionales.

= Gestion de direccidon: Se refiere a la capacidad del personal

directivo de dirigir coherentemente la administracion de los recursos
materiales, humanos y financieros de la institucion educativa.

Aqui se tienen en cuenta la dinamica de la gestion institucional; dicho de

otro modo, a través de este proceso se lleva a cabo lo que se ha

planificado y organizado con anterioridad.
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Gestion de control: Esta parte esta centrado en la tarea de los directivos y
jefes de areas de supervisar y realizar el acompafiamiento de las
actividades de la organizacion para determinar si se adecuan a lo planeado
y para enmendar posibles errores o0 equivocaciones, las opiniones o

creencias, los sentimientos y la conducta (Manes, 1999, p.50).

1.3.2. Desempefio laboral

Se puede conceptualizar a la palabra desempefio como el nivel de
desenvolvimiento que una persona presenta en una entidad cualquiera para
el logro de sus fines esperados.

Bajo estas ideas, se puede indicar que un empleado puede desarrollar altos
y bajos rendimientos laborales en relacion a su sagrado de iniciativa y
preparacion en la funcion designada, una organizacion puede tener
excelente o deficiente desempefio de acuerdo a la calidad de los servicios

gue brinda en relacion de sus costos.

Cornejo (1997), opina que:

Todas las ideas dadas tienen similitudes en la realizacion de
determinadas metas u objetivos a través de un método o instrumento
de medicion. Por tales razones puede utilizar la palabra
“productividad” como sinénimo de "desempefio”, en el grado en que
se hace alusién a un patron para medir determinadas tareas en
relacion al logro de los objetivos. Asi, es posible vincular de alguna
manera esta expresion a un término de raigambre econdémica sobre

el que se ha cavilado en considerable armonia (p.67).

En contexto del mundo del trabajo, es muy usual oir sobre el desempefio
laboral de los empleados; ya que es el cimiento para promover la efectividad

y la eficiencia y eficacia en la organizacién.
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De acuerdo a Montenegro (2003):

La palabra de desempefio se puede conceptualizar como el modo de
rendimiento en el trabajo que muestran los trabajadores que prestan
servicios laborales en una institucion, para el cumplimiento de los
objetivos fijados, dentro de las expectativas de todos aquellos
comportamientos para el desarrollo efectivo de los planes que son
importantes para los objetivos de la institucién, y que puedan ser
valorados en relacién a las capacidades de cada individuo que lleva
a cabo las tareas, donde el término unidad estd dirigida a una
persona, a un grupo, una area, una empresa 0 una organizacion

educativa (p.79).

De acuerdo a la real academia espafiola de la lengua dice que el significado
de la palabra desempeiiar, entre otras definiciones, es Llevar a cabo las
tareas y responsabilidades inherentes a un cargo, funcion, u oficio; es
actuar, trabajar, dedicarse a una tarea laboral eficaz y eficientemente. De
esta manera la conceptualizacion de desempefio debe ser establecida con
la definicion de lo que se necesita de los trabajadores, el rendimiento el cual
por su parte hace referencia al resultado deseado con una permanente

direccion hacia el desempefio de alta calidad.

El investigador Newstron (2007) también hace referencia a la

conceptualizacion del desempefio diciendo:

Es el rendimiento en el trabajo y la accién que demuestra el empleado al
desarrollar las funciones y tareas encomendadas en su contexto laboral
especifico de actuacidén y que exigen el cumplimiento cabal de las mismas;

lo cual permite conocer su idoneidad capacidad y talento (p.45).

Es el grado de esfuerzo iniciativa y talento que demuestra el trabador en el
desarrollo de sus tareas asignadas en su puesto; manifestando un conjunto
de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,

motivaciones, caracteristicas personales y valores que facilitan a lograr los
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resultados que se esperan institucionalmente, en estricta vinculacion con las
exigencias u condicionamientos técnicos, productivos y de servicios que la

organizacion propone y establece.

Para Penadillo (2013), el término desempefio laboral:
Hace referencia a lo que en realidad desarrolla una persona y no solo
lo que puede hacer. De este modo es necesario que cuente con
competencias tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que lleva a cabo las tareas atribuidas en un plazo
especifico), la conducta disciplinaria, (el aprovechamiento de la
jornada laboral, el respeto de las reglas de seguridad y salud laboral,
las costumbres especificas de las funciones de trabajo, etc.) y los
talentos personales que se necesitan para el rendimiento en
determinadas ocupaciones o0 cargos Yy, en conclusion, por la

capacidad demostrada en todo momento y circunstancia (p.112).

Existe un vinculo inmediato entre los elementos que caracterizan el

desemperio laboral y la calidad demostrada en el trabajo.

El desempefio laboral es conceptualizado como el grado de eficacia logrado
por el empleado en el cumplimiento de los objetivos establecidos por la
unidad, en un periodo especifico. Desde otro punto de vista mas practico y
claro, el desempeiio es eficiencia del empleado que labora dentro de las
entidades publicas o privadas, la cual es importantisimo para la
organizacion; rindiendo la persona con una excelente labor y compromiso
institucional (Araujo y Guerra, 2007). Desde esta perspectiva, el
desempeiio laboral de los trabajadores va a necesitar de su conducta,

iniciativa, compromiso y también de los resultados alcanzados.

Desempefio laboral es el nivel de rendimiento alcanzado en una
determinada tarea. También es la actuacién que demuestra el empleado al
desarrollar las funciones y tareas importantes que exige su cargo en el

entorno de trabajo, lo cual permite medir sus capacidades y habilidades.
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Es en el desempefio laboral donde la persona pone en practica su repertorio
de competencias laborales, en las que se conjugan como un sistema de
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones; y que, llevadas de manera responsable, permiten cumplir sin

ningun inconveniente las tareas propuestas.

Podemos dar muchas conceptualizaciones sobre el desempefio laboral;
como por ejemplo los objetivos que se deben lograr por cada personal
dentro de la organizacién en un tiempo prestablecido. Con ello nos damos
cuenta de que el desempenfio laboral del talento humano tendra mucho que
ver con la conducta laboral de los empleados y los resultados logrados, asi
como de la estimulacion y compromiso. Cuanto mejor sea la motivacion y el
compromiso se vera mejor rendimiento en el trabajo y con ello una mejora

notable de la productividad.

Para un excelente desempefo laboral es muy necesario que las personas
comprendan cuales son sus funciones o tareas especificas, el camino que
se deben seguir, las estrategias que deben utilizar, las decisiones que se

deben respetar, las metas que deben llevar a cabo.

Un modo efectivo para acrecentar el desempefio laboral de las personas es
estimulandolos permanentemente, y para ello podemos emplear variadas
técnicas como pueden ser asignarles una mayor autonomia, darles una
mayor confianza, reconocimiento de los logros alcanzados, y brindar un

buen ambiente de trabajo.

1.3.2.1. Factores que influyen o intervienen en el rendimiento laboral
Segun Jones y George (2006) son:
= La motivacion: Estimular y motivar al trabajador es un factor
importante para que el trabajador se desenvuelva eficientemente en la
organizacion. Estas deben ir acompafiadas de estimulos tales como:

remuneracién adecuada, designacion de puestos de acuerdo al
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talento y capacidad del trabajador, tolerancia y respeto a las
opiniones, reconocimientos por las labores destacadas y confianza.
Adecuacion / ambiente de trabajo: El ambiente de trabajo dotado
de equipos y materiales necesarios permite que el trabajador se
sienta confortable y cémodo para ejercer sus funciones, ya que
cuenta con los medios elementales a su disposicion para cumplir con
sus tareas y funciones laborales.

Establecimiento de objetivos: La determinacion de objetivos fija el
camino a seguir para lograr las perspectivas institucionales; asimismo
permiten establecer estrategias, medios, reglas y patrones adecuados
para su realizacion. El trabajador no busca cumplir sus labores a su
modo y ocurrencia, ni tampoco de manera informal; sino que se sujeta
a la mision asignada por la institucion.

Reconocimiento del trabajo: El reconocimiento a la labor destacada
de los trabajadores, hace que cada uno de ellos se esfuercen al
maximo; tanto a nivel individual como grupal; ya que saben que cada
esfuerzo que realizan estaran siendo observados y valorados;
permitiéndoles desarrollarse a nivel individual y organizacional.
Ademas, permitirA que desarrollen sus capacidades de iniciativa,
creatividad e innovacion.

La participacion del empleado: si el trabajador participa activamente
en la organizacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y
gue es un elemento indispensable en la organizacion.

La formacion y desarrollo profesional: los empleados se sienten
mas estimulados y comprometidos por su desarrollo personal y
profesional; de que ayudar y apoyar a la formaciéon laboral es muy
positivo para su desempefio y es importante para prever obstaculos
de procedencia psicosocial. En consecuencia, esta iniciativa favorece
la autoestima, la satisfaccion laboral, el compromiso institucional y el

rendimiento laboral.
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1.3.2.2. Dimensiones del desempefio laboral

De acuerdo a Montenegro (2003) son:

Condiciones personales para el trabajo: Las condiciones
personales para el trabajo esta referida con la iniciativa y actitud
laboral que demuestra el trabajador en su entorno laboral.

El desarrollo de estos rasgos individuales, permitird que empleado
actie eficientemente en el entorno laboral, porque la capacidad
técnica, cientifica, humanistica y ético-moral desarrollada durante su
formacién profesional e interrelacionada con una disciplina férrea y
madura en la actuacién laboral le brindard un plus distinto en su
rendimiento laboral; permitiéndole llevar a cabo un servicio de alta

calidad, e incluso diferenciarse de los otros.

Caracteristica del trabajo: Son las capacidades de desempefio
laboral que demuestra el empleado en los puestos y funciones
asignados. Las caracteristicas del trabajo, esta vinculado con el grado
de desempefio del empleado durante el desarrollo de sus funciones
laborales; los cuales estan integrados por variadas caracteristicas
como: la calidad del trabajo, el numero de responsabilidades
asignados, la trascendencia del trabajo del individual y el cuidado por

la conservacion del entorno laboral y sus componentes.

Relacion interpersonal en el trabajo: Las relaciones interpersonales
en el entorno laboral esta referida a la interrelacion mutua entre dos o
mas empleados de la unidad de gestion educativa. Este vinculo no
solo incluye a los empleados, sino también a todos los directivos
encargados de la gestiéon y administracion de la UGEL y de la

promocién de un adecuado ambiente institucional.

Sentido de colaboracion e iniciativa laboral: El sentido de
colaboracion y la capacidad de iniciativa es la predisposicion del
empleado de realizar acciones emprendedoras, crear estrategias y

mejorar la calidad de los resultados sin la ayuda necesaria de agentes
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externos, apoyado solo en la autorresponsabilidad y la autodireccién

personal.

Contar con el sentido de colaboracién e iniciativa laboral es adquirir
una actitud proactiva, creadora e innovadora, Lo cual debe ir
acompafada de una madurez necesaria para hacerse cargo de las
consecuencias que puedan generar. Implica fijar la direccién a través
de acciones correctas, no solamente de ideas, sino con acciones
propias, para fortalecimiento y mejora de la calidad de servicio de la
Unidad de Gestion.

También esta referida a la habilidad para aprovechar Ilas
oportunidades, cumplir los objetivos mas alla de lo que se necesita o
se anhela, es salirse de la rutina cuando es conveniente hacerlo.
También es saber reconocer y evaluar un conflicto, problema,
obstaculo, fortaleza y oportunidad y ejecutar sin miramientos acciones

gue ayuden a su solucion inmediata.

Es sugerir ideas novedosas y proponer estrategias de mejora. Es un
comportamiento laboral que hace que la institucion y el trabajador
ganan por igual. Contar con la iniciativa y el talento de colaboracion,
es una forma de demostrar compromiso, habilidad para realizar las
tareas del modo mas adecuado, y no contentarse con las
responsabilidades asignadas, buscando entre otros propdésitos, el

desarrollo personal y grupal respectivamente.
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1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion institucional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 20187

1.4.2. Problemas especificos

= ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de planeacion-
organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel
Ambo 20187?

= ¢;Cudl es la relacion que existe entre la gestion de integracion
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel
Ambo 20187?

= (;Cudl es la relacion que existe entre la gestion de direccion y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 20187

= (;Cudl es la relacion que existe entre la gestion de control y el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 20187
1.5. Justificacion del estudio:

La gestion de las entidades educativas del estado, esta integrada por una
serie de procedimientos sistematicos que hacen que una instituciéon o Ugel
cumplan sus objetivos establecidos. Una gestion efectiva pasa por procesos
de andlisis, planificacion, realizacion, seguimiento y evaluacion que se
fortalecen mutuamente y conllevan a la consecucion de los resultados fijados
por el personal directivo. Una gestion adecuada es la pieza fundamental
para que las acciones del personal tengan sentido y coherencia en los
proyectos institucionales. Bajo otros términos, es propicio promover que
todos "se encaminen hacia el mismo sendero" para hacer realidad lo que se
anhela, y crecer constantemente. De ahi la importancia de contar con

directores con capacidades y habilidades para la gestidén; caso contrario la
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organizacion perdera su rumbo y los recursos humanos, materiales y
financieros no serdn administrados ni dirigidos convenientemente. Por ello,
se debe ejercer una gestion adecuada e influyente sobre el personal,
incentivandolos, guidndolos y capacitandolos para desenvolverse de una

forma responsable y entusiasta rumbo al logro institucional.

Esta investigacion nace debido a que se observd que en la Ugel Ambo
existe poca motivacion y entusiasmo de los trabajadores en el cumplimiento
de sus responsabilidades laborales; sin iniciativa de cambio y mejoramiento
para el ejercicio laboral. Asimismo, se observa en los directivos la existencia
de una pésima comunicacién, no se ensefia con el ejemplo, hay incapacidad
para designar funciones, falta de habilidad para motivar a los trabajadores,
no se fomenta el talento humano, hay carencia de la empatia, y no se fijan

los objetivos y metas de una manera clara.

En ese sentido esta investigacion sera relevante porque buscara
determinar la relacibn que existe entre la gestion institucional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018; para luego
buscar soluciones coherentes y objetivas que orienten la buena marcha del
sistema de gestion institucional y el adecuado ejercicio laboral de los

trabajadores, basado en una atmosfera positiva y motivadora.

= Justificacion tedrica:
Este trabajo ofrecerd y servira de soporte y apoyo para futuras
investigaciones relacionadas al tema, porque esta dirigida en una
investigacion segura y fiable de teorias dirigidas a los problemas de
estudio. Asimismo, se brinda informacion objetiva y real sobre el
estado de nuestras dos variables; acrecentando y fortaleciendo las
teorias existentes.

= Justificacién préctica:
Es practico porque los datos estadisticos del nivel de relacion de las
dos variables de estudio, permitird elaborar propuestas objetivas en

nuestras recomendaciones para solucionar el problema, permitiendo
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mejorar la gestion institucional y el desempefio de los trabajadores,

beneficiando a toda la entidad, es decir, a la Ugel Ambo.

= Justificacion metodolégica:

La metodologia, los dispositivos de proceso, las técnicas y materiales

de recojo de datos, utilizados en la elaboracion de esta tesis, una vez

comprobado su valia y confiabilidad serdn empleados en otros

trabajos de investigacion.

1.6. Hipo6tesis

1.6.1. Hipotesis general

Hi: La gestion institucional se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

Ho: La gestion institucional no se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

1.6.2. Hipo6tesis especificas

7/
L X4

La gestion de planeacion-organizacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Ugel Ambo 2018.

La gestion de integracion institucional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Ugel Ambo 2018.

La gestion de direccion se relaciona significativamente el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

La gestion de control se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestidén institucional y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

1.7.2. Objetivos especificos:

Establecer la relacion que existe entre la gestion de planeacion-
organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel
Ambo 2018.

Determinar la relacion que existe entre la gestion de integracion
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel

Ambo 2018.

Identificar la relacidn que existe entre la gestion de direccion y el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

Conocer la relacion que existe entre la gestion de control y el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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IIl. METODO

2.1 Disefio de investigacion

Antes de seleccionar el disefio de investigacion se determind el tipo de
investigacion, el cual fue la no experimental porque no se buscé manejar

deliberadamente las variables para obtener un efecto.

El disefio de investigacion fue descriptiva correlacional y transversal. Descriptiva
porque se buscO describir el verdadero nivel de las variables de estudio y
correlacional porque se buscé establecer el nivel de relacion de las variables de

estudio para luego buscar unas posibles soluciones.

Por las caracteristicas de nuestro disefio de investigacion se utilizo el siguiente

esquema:

-

e
N

En donde:

M = Muestra de estudio

(o]
2

(o)

O; = Variable 1: Gestion institucional
O, = Variable 2: desempefio laboral
r = Relacion de las variables de estudio
2.2. Variables, operacionalizacién
2.2.1. Variables
e Variable O; (X): gestion institucional

e Variable O, (Y): Desempeiio laboral
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2.2.1. Operacionalizacion de Variables

VAR. Definicion Definicion DIMENSIONES Indicadores Nivel de Instrumento
conceptual operacional valoracioén
La gestion | Aplicacién
institucional es un | del Actividades
conjunto de | cuestionario planificadas
cnioca en la | U  GEStOn | Gestion de Gestion
responsabilidad Institucional 0‘1;2532;2” organizativa
del trabajo grupal | & 108
y en la | trabajadores
elaboracion, de la Ugel Gestién Excelente
disefio Ambo 2018, estratégica (37-48)
evaluacion de las | en base a
actividades las Disefio de los
institucionales. dimensione documentos de
Es comprendida s:  Gestion gestion
como la habilidad de Gestion de
para  promover - Gestion de intearacion I
1 nuevas formas de plan eacion- integracion tegpae(isoongdo ¢
< direccionamiento 0rgan|ZaC'|9 institucional Cuestionario
P institucional, n, Gestion Capacitacion y Bueno de Gestion
O insertando a toda | de participacion (25-36) institucional
(D) la .Comunidad |nteg I’a(?i(’)n Capacidad de
= educativa,  con | institucional Administrar.
= los diversos | ~Gesti6n de Gestion de
wn modos de | direccién y direccion Buen uso de los
e colaboraciones Gestién de recursos
democraticas que econémicos
Z apoyan el contrql. Con Registro y
0 ejercicio laboral | Puntajes de diagnostico  de
(|7) del personal y | Siempre (2), acciones Regular
[} directivas A veces (1) Supervisién de las (13-24)
D) mediante el | y Nunca (0), actividades  del
> empleo _ de | con una personal
W estrategias duracion de
- pertinentes a las | g minutos
m demandas y Gestion de - Evaluacién de
< necesidades control las
o existentes. El actividades  del | Deficiente
< director,  como Personal (0-12)
> elemento
representativa de
la_ Ugel, se Transparencia en
proyecta  como la gestion
autoridad, a
desarrollar

eficazmente los
componentes de
la gestion vy
asumir, con
mayor autoridad,
las funciones vy
responsabilidade
S que se exigen
en la gestion de
la Ugel
(Penadillo, 2012).
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Var. Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Nivel de Instrumentos
conceptual operacional valoracion
El desempefio | Desarrollo del Asistenciay
laboral es | cuestionario puntualidad
conceptualizado de desempefio | condicione Conocimiento
como el grado de | laboral por los del puesto de
o S S trabajo
eficacia  logrado | directivos de la personales Capacidad de
por el empleado | Ugel Ambo en e
L para el planificacion
en el | relacion a sus .
cumplimiento  de | trabajadores, trabajo
los objetivos | con una Responsabilida
establecidos por | duracion de 25 d laboral Excelente
la unidad, en un | minutos y en
periodo base a las Habilidad para (43-56)
especifico. Desde | cuatro el trabajo
otro punto de vista | dimensiones: individual y
mas practico y | Condiciones grupal
claro, el | personales )
desempefio  es | para el trabajo, Calidad de
4 eficiencia del | Caracteristicas | Caracteristi trabajo
é empleado que | del trabajo, cadel
o) labora dent_ro de Relamon trabajo
m las entidades | interpersonal Bueno
< publicas 0 | en el trabajo y Cantidad de (29-42) Cuestionario
privadas, la cual | sentido de trabajo de
lg es importantisimo | colaboracién e d o
L para la | iniciativa esempeno
o organizacion; laboral. Con . laboral
= rindiendo la | puntajes de: Relevancia de
LU - latarea
) persona con una | Siempre (2), A Cuidado fisico
L excelente labor y | veces (1) vy durante el
a compromiso Nunca (0). trabajo
> institucional Regular
L (Araujo y Guerra, Relacién Relacion con (15-28)
Ell 2007). Desde interperson icljrs'npaﬁeros
< esta perspectiva, al en el
o el desempefio trabaio
< laboral de los J
> trabajadores va a
necesitar de su Relacion con
conducta, los directivos Deficiente
iniciativa, Empatia con los (0-14)
compromiso y demas
también de los
resultados
alcanzados. Sentido d_e Sentido de
colaboracid | colaboracion
ne
iniciativa
laboral

Iniciativa laboral
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2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1. Poblacion.

La poblacién estd conformado por 34 trabajadores de la Ugel Ambo 2018,

correspondiente a las diferentes areas de gestion:

Cuadro N° 01:

Relacion de la poblacion de trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

Ugéﬁgige Area de gestion EEXC'\)/I g‘ei%nas
Area Gestion Institucional 6 2 8
Area Gestion Pedagogica 8 5 13
Ugel Ambo Area Gestion Administrativa 7 6 13
Total 34

Fuente: Nomina de personal de la UGEL Ambo 2018.

2.3.2. Muestra.

La muestra fue seleccionada en forma no aleatoria y por conveniencia, y

estuvo constituida por toda la poblacion por ser muy pequefa. Estuvo
100% de los

conformada por una muestra censal equivalente al

trabajadores de la UGEL Ambo 2018.

Cuadro N° 02:

Relacion de la de trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

Unidad de Area de gestién |:SEX(;\)/| g;rdsinas
analisis
Area Gestion Institucional 6 2 8
Area Gestion Pedagdgica 8 5 13
Ugel Amba Area Gestion Administrativa 7 6 13
Total 34

Fuente: Nomina de personal de la UGEL Ambo 2018.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica que se empled en la presente investigacion fue la encuesta, ya

gue a través de ellos busco obtener datos verdaderos de las variables de

estudio; gestion institucional y desempefio laboral de los trabajadores de
la UGEL Ambo.

2.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

Los instrumentos que se emplearon fueron el cuestionario. Los cuales

describimos a continuacion:

Cuestionario de gestion institucional: Este instrumento fue
aplicado a los trabajadores de la Ugel Ambo 2018, correspondiente a
las areas de gestion institucional, gestion pedagodgica y gestion
administrativa. Este instrumento es una adaptacion de del autor Percy
Ordofiez Jara (2015). Fue estructurado en 24 items y teniendo en
cuenta sus dimensiones: Gestion de planeacion-organizacion (8),
gestion de integracion institucional (4), gestion de direccion (4), y
gestion de control (8). Los puntajes que se tuvo en cuenta por cada
item fueron: siempre (2). A veces (1) y Nunca (0). Ademas, los
puntajes asignados por niveles para el proceso de tabulacion fueron:
Excelente (37-48). Bueno (25-36). Regular (13-24) y deficiente (0-12).

Cuestionario de desempefio laboral: Este instrumento fue aplicado
a los trabajadores de la Ugel Ambo 2018, correspondiente a las areas
de gestion institucional, gestion pedagdgica y gestion administrativa.
Este instrumento es una adaptacion del autor Villar Berrospi, José
Armando (2014). Fue estructurado en 24 items y teniendo en cuenta
sus dimensiones: Condiciones personales para el trabajo (8).
Caracteristica del trabajo (8). Relacion interpersonal en el trabajo (6),

y sentido de colaboracion e iniciativa laboral (6). Los puntajes que se
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tuvo en cuenta por cada item fueron: Siempre (2). A veces (1) y
Nunca (0). Ademds, los puntajes asignados por niveles para el
proceso de tabulacion fueron: Excelente (43-56). Bueno (29-42).
Regular (15-28) y deficiente (0-14).

2.4.3. Validacién

Los instrumentos de recojo de datos, denominados cuestionarios, fueron
validados por tres docentes expertos de la UCV, los cuales dictaminaron
la factibilidad de las mismas.

Confiabilidad. Mediante el programa SPSS, la escala obtenida de la
prueba Alpha de Cronbach fueron de 0, 728 para la variable gestion
institucional y 0.815 para la variable desempefio laboral. Por lo que los
instrumentos son muy confiables. En seguida se detalla los puntajes

obtenidos estadisticamente:

A. Prueba de Alfa de Cronbach para la variable gestion

institucional
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 15 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

, 728 24
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B. Prueba de Alfa de Cronbach para el desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vaélidos 15 100,0
Casos  Excluidos? 0 .0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,815 28

2.5 Método y Anélisis de datos:

En esta investigacion se uso los siguientes métodos de analisis de datos:

Proceso de tabulacion:
Se empled para distribuir y agrupar ordenadamente los datos de los

resultados recogidos por los cuestionarios para su proceso de

sistematizacion estadistica.

Elaboracion de tablas estadisticas: Fue importante ya que por
medio de ellos se organiz6 adecuadamente los resultados de la
investigacion. Se aplicé y procesoé estadisticamente todos los datos
obtenidos, donde se determind los porcentajes de la investigacion

con sus respectivos analisis e interpretacion.
Prueba de correlacién de variables: Es una prueba estadistica

para evaluar el grado de incidencia de las variables. En esta

investigacion, la aplicacion de la misma fue para saber si existe
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relacion entre la gestion institucional y el desempefio laboral en la
UGEL Ambo 2018.
e Resultados porcentuales: util para saber el nivel de incidencia o

frecuencia que representa un aspecto de la investigacion realizada.

e Medidas de tendencia central: importante y Gtil para saber si los
datos del instrumento de investigacion se presenta de manera
favorable o desfavorable. Se us6 en la medida de tendencia central
los valores del 1 al 5. Los datos tienden a concentrarse 0 agruparse
alrededor de los valores medios; a esta caracteristica es

denominado tendencia central (media aritmética).

e Prueba de hipotesis: Permitio aceptar la hipotesis alterna y

rechazar la hipotesis nula.

2.6. Aspectos éticos

Para el presente trabajo de investigacion se considerd aspectos éticos relevantes
y fundamentales, porque se trabajé con personal profesional, se conté con el
apoyo del area de gestion administrativa, gestion pedagodgica, gestion
institucional y direccion, de la Ugel Ambo, manteniendo en los datos en forma
confidencial, se guardé respeto al personal encuestado, resguardando los
instrumentos de las respuestas sin realizar juicios ya que forma parte de la

realidad del participante.
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[ll. RESULTADOS

Para el procesamiento de datos, obtenidos de las encuestas aplicadas a los
integrantes de la muestra, se tuvo en cuenta los niveles de valoracién definidos en
cada instrumento de recoleccion de datos.
Por ejemplo, para el instrumento “Gestion institucional”, se utilizd cuatro niveles
de valoracion:

¢ Nivel excelente: de 37 a 48 puntos

¢ Nivel Bueno: de 25 a 36 puntos

e Nivel Regular: de 13 a 24 puntos

¢ Nivel Deficiente de 0 a 12 puntos.
Por otra parte, para el instrumento “cuestionario de desempefio laboral”, se tuvo
en cuenta los siguientes niveles de valoracion:

e Excelente (43-56)

e Bueno (29-42),

e Regular (15-28) y

e Deficiente (0-14).
Los datos procesados son presentados en tablas y graficos con sus respectivas
interpretaciones, asi también se utiliza la estadistica descriptiva e inferencial.
En la estadistica descriptiva, se describen el nivel de cada variable de estudio, asi
como también sus respectivas dimensiones. Asimismo, se indica el puntaje
alcanzado, el porcentaje y el promedio obtenido.
En la estadistica inferencial se tiene en cuenta la prueba del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, para conocer el grado de relacion de las
variables y dimensiones; finalmente se hace la prueba de hipétesis para aceptar o
rechazar nuestra hipétesis de estudio.
Para mayor entendimiento se presenta, en seguida, los resultados estadisticos

obtenido:
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TABLA N°1
Resultado general sobre la Gestidn Institucional en la Unidad de gestion educativa Local, Ambo - 2018.
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24 1 /1120|201 {0 6 R 2|1 1 2 6 B 1 2 2 1 6 B 1 0 1 0 1 1 1 1 6 R 24 R
25 1/]1(0(0]|JO0O|O0O(|O0O0|O 2 D 1|1 0 0 2 D 1 1 0 0 2 D 1 1 0 0 0 0 0 0 2 D 8 D
26 o(fojoj1j1({12)1]|0 4 D 1|1 1 1 4 R 1 1 1 1 4 R 1 0 0 1 1 1 0 0 4 D 16 R
27 1/0(0|O0O|O|212]|0]|O 2 D 1|1 0 0 2 D 2 0 0 0 2 D 1 0 1 0 1 1 1 1 5 D 11 D
28 2122|0111 |1 10 B 1|2 1 2 6 B 2 2 2 2 8 E 2 2 2 1 1 1 2 1 12 B 36 B
29 1 (1121|1111 8 R 1|1 1 1 4 R 1 1 1 1 4 R 1 0 0 1 1 1 1 1 6 R 22 R
30 i1|{0(0|2|0(|0}|1]0O 3 D 2|0 0 0 2 D 2 0 0 0 2 D 1 1 1 0 0 0 0 0 3 D 10 D
31 1 110 0 1 1 1 1 6 R 1 1 2 2 6 B 0 1 1 1 3 D 1 2 1 2 0 1 1 1 9 B 24 R
32 1 1 1 1 1]10{0 0 5 R 2 2 1 1 6 B 1 1 1 0 3 D 0 2 2 1 1 1 1 1 9 B 23 R
88 o|joj1(1|0|0]|0]|O 2 D 1|1 0 0 2 D 0 1 1 1 3 R 1 1 1 1 1 0 0 0 5 R 12 D
34 1 1 1 1 1 1 1 0 7 R 1 1 1 1 4 R 2 2 2 0 6 B 0 1 1 1 1 1 1 1 7 R 24 R
Fuente: Resultado del cuestionario de Gestidn Institucional.
Elaboracion: Tesista
BAREMO
DIMENSION 1 fi % DIMENSION 2 fi % DIMENSION 3 fi % DIMENSION 4 fi % General fi %
Excelente (13-16) 2 5.9 Excelente (7-8) 2 5.9 Excelente (7-8) 4 11.8 Excelente (13-16) 2 5.9 Excelente (37-48) 2 5.9
Bueno (9-12) 2 4.9 Bueno (5-6) 8 23.5 Bueno (5-6) 4 11.8 Bueno (9-12) 6 17.6 Bueno (25-36) 2 5.9
Regular (5-8) 10 | 29.4 Regular (3-4) 12 | 35.3 Regular (3-4) 12 | 35.3 Regular (5-8) 10 | 29.4 Regular (13-24) 14 | 41.2
Deficiente (0-4) 20 | 58.8 Deficiente (0-2) 12 | 35.3 Deficiente (0-2) 14 | 411 Deficiente (0-4) 16 | 47.1 Deficiente (0-12) 16 | 47.0
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TABLA N°2
Resultado general sobre desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, Ambo - 2018.
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27(1)11(12]0|0|0]0]O 3 D|O0[O0]|O 0 1 1 1 1 4 D 1 0 1 0 1 0 3 D 1 1 1 0 0|0 3 D 13 D
28|12|1|2|1y1y1f(2f2y20| B |2|2|2|2|2}|2|0|12|23|E|2|212|12|1(1(1|7 |B|]O0O|2|2|2]|2]|2]|]10| E| 4| E
29 |1|1|1|1|1j0|0{|O 5 R |1(0 1 0 1 1 1 0 5 R 1 1 1 1 1 0 5 R 1 1 1 1 110 5 R 20 R
30(1|1(12]0|0|0]0O]O 3 D |11 1 0 0 0 0 0 3 D 1 0 1 0 1 0 3 D 1 1 1 0 0|0 3 D 12 D
31(1|1(12]0|2|1|1]|1 7 R |11 1 1 1 1 1 1 8 R 2 1 1 1 1 2 8 E 2 2 2 0 0 1 7 B 30 B
32(1|1(1]1|12(0]0]O0 5 R |11 1 1 1 0 0 0 5 R 1 1 1 1 1 0 5 R 0 1 1 1 1 1 5 R 20 R
33(1|1(0|0|2|1|0]|0]| 4 D|O0[O0]|O 0 0 1 1 1 3 D 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 0 1 1 1 3 D 14 D
34(1|1(1|1|0(0|0|O0| 4 D |11 1 1 0 0 0 0 4 D 1 1 1 1 1 0 5 R 0 1 1 1 1 1 5 R 18 R
Fuente: Encuesta sobre Desempefio laboral.
Elaboracion: Tesista
BAREMO
DIMENSION 1 fi % DIMENSION 2 fi % DIMENSION 3 fi % DIMENSION 4 fi % General fi %
Excelente (13-16) 2 5.9 Excelente (13-16) 4 11.8 Excelente (10-12) 4 11.8 Excelente (10-12) 4 11.8 Excelente (43-56) 4 11.8
Bueno (9-12) 4 11.8 Bueno (9-12) 2 5.9 Bueno (7-9) 4 11.8 Bueno (7-9) 4 11.8 Bueno (29-42) 6 17.6
Regular (5-8) 10 | 29.4 Regular (5-8) 14 | 41.2 Regular (4-6) 14 | 41.2 Regular (4-6) 10 | 29.4 Regular (15-28) 12 | 35.3
Deficiente (0-4) 18 | 52.9 Deficiente (0-4) 14 | 41.2 Deficiente (0-3) 12 | 35.2 Deficiente (0-3) 16 | 47.0 Deficiente (0-14) 12 | 35.3

56




3.1. Resultado de la estadistica descriptiva de la variable 1

Tabla N°03
Nivel de Gestion institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Ambo - 2018.
Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje xm fi.xm
fi %

Valido Excelente [37-48> 2 5.9 42.5 85.0
Bueno [25-36> 2 5.9 30.5 61.0
Regular [13-24> 14 41.2 18.5 259.0
Deficiente [0-12> 16 47.0 6.0 96.0
TOTAL n=34 100,0 100,0 2 fi.xm = 501/34

X=14.7

Fuente: Resultados de la Tabla N°1.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°03 y grafico N°01, referente a la gestion institucional, se
puede observar que: 2 trabajadores equivalente al 5.9% sefialan que el nivel es
excelente; 2 trabajadores equivalente al 5.9% sefalan que el nivel es bueno; 14
trabajadores equivalente al 41.2% sefialan que el nivel es regular; mientras16
trabajadores equivalente al 47.0% sefalan que el nivel es deficiente.

Del mismo modo el promedio 14.7 indica que el nivel de esta variable es
deficiente; es decir existen inconvenientes en la gestion de la Ugel Ambo
especialmente en aspectos de gestion como la planeacion, organizacion,
integracion, direccion y control.

Grafico N° 01
Porcentaje de la variable Gestion institucional en la Ugel, Ambo.

Variable: Gestion Institucional|
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Tabla N°04
Nivel de la dimension gestion de planeacidén-organizacion en la Ugel,

Ambo.
Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje xm fi.xm
fi %

Vélido Excelente [13-16> 2 59 14.5 29.0
Bueno [9-12> 2 5.9 10.5 21.0

Regular [5-8> 10 29.4 6.5 65.0

Deficiente [0-4> 20 58.8 2.0 40.0

TOTAL n=34 100,0 100,0 2fi.xm = 155/34
X=4.5

Fuente: Resultados de la Tabla N°1.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°04 y grafico N°02, referente a la dimension gestion de

planeacién-organizacion, se puede observar que: 2 trabajadores equivalente al

5.9% sefalan que el nivel es excelente; 2 trabajadores equivalente al 5.9%

sefialan que el nivel es bueno; 10 trabajadores equivalente al 29.4% sefialan

gue el nivel es regular; mientras que 20 trabajadores equivalente al 58.8%

sefalan que el nivel es deficiente.

Del mismo modo el promedio 4.5 indica que el nivel de esta dimension es

deficiente; es decir la Ugel Ambo no cuenta con una adecuada planeacion y

organizacion.

Grafico N° 02
Porcentaje de la variable Gestion de planeacion-organizacion en la Ugel

Ambo.
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Tabla N°05
Nivel de la dimension Gestion de integracion institucional en la Ugel

Ambo.
Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje Xm fi.xm
fi %

Valido Excelente [7-8> 2 5.9 7.5 15.0

Bueno [5-6> 8 235 55 44.0

Regular [3-4> 12 35.3 3.5 42.0

Deficiente [0-2> 12 35.3 1.0 12.0
TOTAL n=34 100,0 100,0 2fl.xm = 113/34

X=3.3

Fuente: Resultados de la Tabla N°1.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

En la presente tabla N°05 y grafico N°03, referente a la dimension gestion de
integracion institucional, se puede observar que: 2 trabajadores equivalente al
5.9% sefalan que el nivel es excelentes; 8 trabajadores equivalente al 23.5%
sefialan que el nivel es bueno; 12 trabajadores equivalente al 35.5% sefialan
gue el nivel es regular; mientras que 12 trabajadores equivalente al 35.3%
sefalan que el nivel es deficiente.

Del mismo modo el promedio 3.3 indica que el nivel de esta dimension es
regular y deficiente; es decir en la Ugel Ambo presenta ciertas falencias en la
unificacion y coordinacion de los diversos procesos y actividades dentro de la
Unidad.

Grafico N°03
Porcentaje de la variable Gestion de integracidn institucional en la Ugel
Ambo.

|Dimensi()n: Gestién deintegracién institucional
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Tabla N°06
Nivel de la dimension Gestion de direccion en la Ugel Ambo.

Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje xXm fi.xm
fi %

Valido Excelente [7-8> 4 11.8 7.5 30.0
Bueno [5-6> 4 11.8 55 22.0

Regular [3-4> 12 35.3 35 42.0

Deficiente [0-2> 14 41.1 1.0 14.0

TOTAL n=34 100,0 100,0 2 fi.xm = 108/34
X=3.2

Fuente: Resultados de la Tabla N°1.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°06 y grafico N°04, referente a la dimension gestion de
direccion, se puede observar que: 4 trabajadores equivalente al 11.8% sefialan
gue el nivel es excelente; 4 trabajadores equivalente al 11.8% sefialan que el
nivel es bueno; 12 trabajadores equivalente al 35.3% sefalan que el nivel es
regular; mientras que 14 trabajadores equivalente al 41.1% sefialan que el nivel
es deficiente.

Del mismo modo el promedio 3.2 indica que el nivel de esta dimension es
deficiente; es decir el directivo tiene problemas en dirigir coherentemente la
administracion de los recursos materiales, humanos y financieros de Ugel.

Grafico N°04
Porcentaje de la variable Gestion de direcciéon en la Ugel Ambo.

Dimensién: Gestiéon de direccién
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Tabla N°07
Nivel de la dimension Gestion de control en la Ugel Ambo.

Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje xXm fi.xm
fi %

Vaélido Excelente [13-16> 2 5.9 14.5 29.0
Bueno [9-12> 6 17.6 10.5 63.0

Regular [5-8> 10 29.4 6.5 65.0

Deficiente [0-4> 16 47.1 2.0 32.0

TOTAL n=34 100,0 100,0 2 fi.xm = 189/34
X=5.5

Fuente: Resultados de la Tabla N°1.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°07 y grafico N°05, referente a la dimension gestion de

control, se puede observar que: 2 trabajadores equivalente al 5.9% sefialan

gue el nivel es excelente; 6 trabajadores equivalente al 17.6% sefialan que el

nivel es Bueno; 10 trabajadores equivalente al 29.4% sefialan que el nivel es

regular; mientras que 16 trabajadores equivalente al 47.1% sefialan que el nivel

es deficiente.

Del mismo modo el promedio 5.5 indica que el nivel de esta dimension es su

mayor porcentaje es deficiente; es decir el directivo tiene problemas en la

supervision y acompafiamiento de las actividades de la organizacion para

determinar si se adecuan a lo planeado y para enmendar posibles errores o

equivocaciones.

Grafico N°05
Porcentaje de la variable Gestion de control en la Ugel Ambo.
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Tabla N°08:
Cuadro comparativo por dimensiones de la Gestién institucional en la Ugel

Ambo.
Gestion de Gestion de Gestion de Gestion de
) planeacion- integracion direccién control
Nivel de organizacion institucional
valoracién fi % fi % fi % fi %
- 2 59 2 59 4 11.8 2 5.9
Vélido Excelente
2 4.9 8 23.5 4 11.8 6 17.6
Bueno
10 29.4 12 35.3 12 35.3 10 29.4
Regular
- 20 58.8 12 35.3 14 41.1 16 47.1
Deficiente
Total n=34 100,0 n=34 100,0 n=34 100,0 n=34 100,0

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

El analisis estadistico de la tabla N°08 y el grafico N°06 sobre la variable
Gestion institucional, indica los siguientes resultados obtenidos por
dimensiones:

- La Primera dimension: Gestion de planeacion-organizacion, a opinion de los
encuestados, se encuentra en el nivel deficiente, con porcentaje de 58.8%.

- La segunda dimension: Gestion de integracion institucional, a opinion de los
encuestados, se encuentra en el nivel regular y deficiente, con porcentaje de
35.3% respectivamente.

- La tercera dimension: Gestidén de direccidn, a opinion de los encuestados, se
encuentra en el nivel deficiente, con porcentaje de 41.1%.

- La cuarta dimension: Gestion de direccion, a opinion de los encuestados, se
encuentra en el nivel deficiente, con porcentaje de 47.1%.

Gréafico N°06:
Porcentaje de los resultados de la Gestidn institucional en la Ugel Ambo

Variable Gestion institucional
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Tabla N°09
Nivel de Desemperio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local

Ambo.
Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje xm fi.xm
fi %
Valido Excelente [43-46> 11.8 39.5 158.0
Bueno [29-42> 17.6 35.5 213.0
Regular [15-28> 12 35.3 21.5 258.0
Deficiente [0-14> 12 35.3 7.0 84.0
TOTAL n=34 100,0 100,0 2fi.xm =713/34
X=20.9

Fuente: Resultados de la Tabla N°2.

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°09 y grafico N°07, referente al desempefio laboral, se

puede observar que: 4 trabajadores equivalente al 5.9% se encuentran en el

nivel excelente; 6 trabajadores equivalente al 17.6% se encuentran en el nivel

bueno; 12 trabajadores equivalente al 35.3% se encuentran en el nivel regular;

mientras 12 trabajadores equivalente al 35.3% se encuentran en el nivel

deficiente.

Del mismo modo el promedio 20.9 indica que el nivel de esta variable es

regular y deficiente; es decir existen trabajadores que normalmente desarrollan

sus funciones, asi como trabajadores que no realizan adecuadamente sus

funciones laborales en la Ugel.

Grafico N°07
Porcentaje de la variable Desempefio laboral en la Ugel Ambo.
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Tabla N°10

Nivel de la dimension condiciones personales para el trabajo en la Ugel

Ambo.
Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje xm fi.xm
fi %
Vélido Excelente [13-16> 2 5.9 14.5 29.0
Bueno [9-12> 4 11.8 10.5 42.0
Regular [5-8> 10 29.4 6.5 65.0
Deficiente [0-4> 18 52.9 2.0 36.0
TOTAL n=34 100,0 100,0 2fl.xm = 172/34
X=5.0

Fuente: Resultados de la Tabla N°2.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°10 y grafico N°08, referente a la dimension condiciones

personales para el trabajo, se puede observar que: 2 trabajadores equivalente

al 5.9% se hallan en el nivel excelente; 4 trabajadores equivalente al 11.8% se

hallan en el nivel bueno; 10 trabajadores equivalente al 29.4% se hallan en el

nivel regular; mientras que 18 trabajadores equivalente al 52.9% se hallan en el

nivel deficiente.

Del mismo modo el promedio 5.0 indica que el nivel de esta dimension es

deficiente; es decir la Ugel Ambo muchos trabajadores no tienen las

condiciones adecuadas para las funciones que desempefan.

Grafico N°08

Porcentaje de la dimensién Condiciones personales para el trabajo en la

Ugel Ambo.
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Tabla N°11
Nivel de la caracteristica del trabajo en la Ugel Ambo.

Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje Xm fi.xm
fi %

Valido Excelente [13-16> 11.8 14.5 58.0
Bueno [9-12> 2 5.9 10.5 21.0

Regular [5-8> 14 41.2 6.5 91.0

Deficiente [0-4> 14 41.2 2.0 28.0

TOTAL n=34 100,0 100,0 2fi.xm = 198/34
X=5.8

Fuente: Resultados de la Tabla N°2.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

En la presente tabla N°11 y grafico N°09,

referente a

la dimension

caracteristicas del trabajo, se puede observar que: 4 trabajadores equivalente

al 11.8% se hallan en el nivel excelente; 2 trabajadores equivalente al 5.9% se

hallan en el nivel bueno; 14 trabajadores equivalente al 41.2% se hallan en el

nivel regular; mientras que 14 trabajadores equivalente al 41.2% se hallan en el

nivel deficiente.

Del mismo modo el promedio 5.8 indica que el nivel de esta dimension es

regular y deficiente

Grafico N°09
Porcentaje de la dimensidn caracteristica del trabajo en la Ugel Ambo.
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Tabla N°12
Nivel de la relacién interpersonal en el trabajo en la Ugel Ambo.

Nivel de valoracién Frecuencia  Porcentaje xm fi.xm
fi %

Vélido Excelente [10-12> 4 11.8 11.0 44.0
Bueno [7-9> 4 11.8 8.0 32.0

Regular [4-6> 14 41.2 5.0 70.0

Deficiente [0-3> 12 35.2 15 18.0

TOTAL n=34 100,0 100,0 2fl.xm = 164/34
X=4.8

Fuente: Resultados de la Tabla N°2.

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°12 y grafico N°10, referente a la dimension relaciones

interpersonales en el trabajo,

se puede observar que: 4 trabajadores

equivalente al 11.8% se hallan en el nivel excelente; 4 trabajadores equivalente

al 11.8% se hallan en el nivel bueno; 14 trabajadores equivalente al 41.2% se

hallan en el nivel regular; mientras que 12 trabajadores equivalente al 35.2% se

hallan en el nivel deficiente.

Del mismo modo el promedio 4.8 indica que el nivel de esta dimension es

regular; es decir la Ugel Ambo muchos trabajadores presentan acciones de

interrelacion adecuadas.

Grafico N°10
Porcentaje de la dimensidn relacién interpersonal en el trabajo en la Ugel
Ambo
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Tabla N°13
Nivel de la dimensidn sentido de colaboracién e iniciativa laboral en la

Ugel Ambo.
Nivel de valoracion Frecuencia Porcentaje Xm fi.xm
fi %
Vélido Excelente [10-12> 4 11.8 11.0 44.0
Bueno [7-9> 4 11.8 8.0 32.0
Regular [4-6> 10 29.4 5.0 50.0
Deficiente [0-3> 16 47.0 15 24.0
TOTAL n=34 100,0 100,0 2fi.xm = 150/34
X=4.4

Fuente: Resultados de la Tabla N°2.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

En la presente tabla N°13 y grafico N°11, referente a la dimension sentido de
colaboracion e iniciativa laboral, se puede observar que: 4 trabajadores
equivalente al 11.8% se hallan en el nivel excelente; 4 trabajadores equivalente
al 11.8% se hallan en el nivel bueno; 10 trabajadores equivalente al 29.4% se
hallan en el nivel regular; mientras que 16 trabajadores equivalente al 47.0% se
hallan en el nivel deficiente.

Del mismo modo el promedio 4.4 indica que el nivel de esta dimension es
deficiente; es decir la Ugel Ambo muchos trabajadores carecen del sentido de
acciones emprendedoras, creatividad estratégica y e iniciativa de mejora de la
calidad de los resultados sin la ayuda necesaria de agentes externos, apoyado
solo en la autorresponsabilidad y la autodireccion personal.

Grafico N°11
Porcentaje de la dimensidn sentido de colaboracion e iniciativa laboral en
la Ugel Ambo

|Dimensién:Sentido de colaboracidn e iniciativa
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Tabla N°14:

Cuadro comparativo de los resultados del desempefio laboral en la Ugel Ambo.

Condiciones Caracteristica del Relacion Sentido de

Nivel de personales para el trabajo interpersonal en el colaboracién e
valoracién trabajo trabajo iniciativa laboral

fi % fi % fi % fi %

valido  Excelente 2 5.9 11.8 4 11.8 4 11.8
Bueno 11.8 2 5.9 4 11.8 4 11.8

Regular 10 29.4 14 41.2 14 41.2 10 29.4
Deficiente 18 52.9 14 41.2 12 35.2 16 47.0
Total n=34 100,0 n=34 100,0 n=34 100,0 n=34 100,0

Fuente: Tabla N°01
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

El analisis estadistico de la tabla N°14 y el Gréafico N°12 sobre la variable
desempeiio laboral, indica los siguientes resultados obtenidos por dimensiones:
- La Primera dimensién: Condiciones personales para el trabajo, a opinion de
los directivos, se encuentra en el nivel deficiente, con porcentaje de 52.9%.

- La segunda dimension: Caracteristica del trabajo, a opinion de los directivos,
se encuentra en el nivel regular y deficiente, con porcentaje de 41.2%
respectivamente.

- La tercera dimension: Relacion interpersonal en el trabajo, a opinion de los
directivos, se encuentra en el nivel regular con porcentaje de 41.2%.

- La cuarta dimension: Sentido de colaboracion e iniciativa laboral, a opinion de
los directivos, se encuentra en el nivel deficiente, con porcentaje de 47.0%.

Gréafico N°12:
Porcentaje de los resultados del desemperio laboral en la Ugel Ambo

Variable Desempefio laboral

-
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Tabla 15: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Diml | Dim2 | Dim3 | Dim4 Vi diml dim2 dim3 dim4 V2
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34
Parametro Media 5,352 18,882 21,294
4,0000] 3,9412 | 6,0588 5,4706 | 5,7059 | 5,0588 | 5,0588 L
s
normales® Desviacion | 3,445 1,8422(1,9531|3,6426| 10,438|2,7878]3,1481 | 1,9838| 2,8808| 10,408
b estandar 53 6 0 9 17 0 5 9 8 42
Maximas Absoluta ,241 214 ,253 212 ,216 ,230 ,353 ,203 ,233 ,238
diferencia Positivo 241 214 253 212 216 ,230( ,353( ,203| ,233 ,238
S Negativo
-,165| -,155| -,160| -,133| -,149| -,188| -,195| -,150| -,144| -,161
extremas
Estadistico de prueba ,241 214 ,253 ,212 ,216 ,230 ,353 ,203 ,233 ,238
Sig. asintética
) ,000¢| ,000°| ,000¢| ,000¢ ,000¢| ,000¢| ,000°| ,001¢| ,000°| ,000¢
(bilateral)

a.

b.

La distribucién de prueba es normal.

Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

En la tabla N° 15, se ha realizado la prueba de normalidad de las Variables
gestion institucional y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Ambo 2018; con la finalidad de determinar si los datos provienen de
una distribucion normal o no normal.

De los resultados obtenidos se observa que los valores de significancia del
valor p son menores que a=0.05, los cuales indican que la distribucién de los
datos no son normales en todos los casos.

Como los datos no siguen una distribucion normal, entonces, se desarrollara la
prueba no paramétrica del Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman;
tanto para determinar la relacion de las variables de estudio, sus dimensiones;
asi como también para la contrastacion o prueba de hipotesis.

Justamente, en adelante, se desarrolla las pruebas estadisticas determinadas

anteriormente, y que a continuacién se detalla:
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3.2.2. ESTADISTICO DE CORRELACION RHO DE SPEARMAN Y PRUEBA
DE HIPOTESIS

Para determinar la técnica estadistica a aplicar, se tom6 en cuenta el tipo de
variables a procesar, siendo ambas variables gestion institucional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018, con un nivel de medicién
ordinal. En base a estas caracteristicas, las técnicas estadisticas no
probabilisticas se utilizan para analizar variables categoriales, correspondiendo
a estas las variables de tipo ordinal.

Ademas, se utiliza la prueba estadistica de Rho de Spearman porque los datos
establecidos no son paramétricos; es decir, no presentan una distribucién
normal.

Para el analisis de los niveles logrados con la prueba de correlacion de

Pearson se uso los siguientes niveles:

VALOR SIGNIFICADO
+/-1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/-0.80 Correlacion positiva y negativa muy fuerte
+/-0.60 Correlacion positiva y negativa fuerte
+/-0.40 Correlacion positiva y negativa moderada
+/-0.20 Correlacion positiva y negativa débil

0.00 Probablemente no existe correlacion

3.2.2.1. Con la hipotesis General
A) Formulacion de la Hipotesis

- Hi: La gestion institucional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
- Ho: La gestion institucional no se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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B) Nivel de Confianza:
99% de confiabilidad
C) Prueba de Correlacién

Tabla N°16

Prueba de Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la Gestion
institucional el desempefio laboral.

o 2 V2:
V1: Gestion Desempefio
institucional laboral
Rho de Spearman V1: Gestion institucional Coeficie_n,te de 1,000 833"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
VY: Desempefio laboral Coeficie_n,te de 833" 1.000
correlacion ’ '
Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla N°16, la gestidon institucional se

relaciona directamente con el desempefio laboral, la prueba de correlacion de

Rho Spearman arrojé un valor de rs = 0,833, siendo la relacion muy fuerte y

positiva entre las dos variables analizadas.

D) Analisis de los resultados de la prueba de hipotesis:

El nivel de significacion p = 0.00 es menor que el nivel a = 0.01; por lo tanto se

rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: La gestidn

institucional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
Grafico N°13

Dispersion entre la variable gestién organizacional y desempefio laboral
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3.2.2.2. Con las hipotesis especificas
Con la hipo6tesis especifica N°1

A) Formulacién de la Hipotesis

- H;: La gestion de planeacion-organizacion se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

- Ho: La gestion de planeacion-organizacion no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.

B) Nivel de Confianza:

99% de confiabilidad

C) Prueba de Correlaciéon

Tabla N°17
Prueba de coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la gestion de
planeacidon-organizacion y el desempefio laboral.

D1: gestién
de V2:

., Desempefio
planeacion- laboral
organizacion

Rho de Spearman D1: gestion de Coeficiente de 1.000 671"
planeacién-organizaciéon  correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
VY: Desempefio laboral  Coeficiente de -
correlacion 671 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla N°17, la dimension gestion de
planeacién-organizacion se relaciona directamente con el desempefio laboral,
la prueba de correlacion de Rho Spearman arrojé un valor de rs = 0,671,
siendo la relacion fuerte y positiva entre ambos datos analizados.

D) Andlisis de los resultados de la prueba de hipoétesis:

El nivel de significacién p = 0.00 es menor que el nivel a = 0.01; por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipoétesis alterna: La gestion de
planeacién-organizacion se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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Con la hipotesis especifica N°2
A) Formulacién de la Hipotesis
- Hi: La gestidn de integracion institucional se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
- Ho: La gestidn de integracion institucional no se relaciona significativamente
con el desempeifio laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
B) Nivel de Confianza:
99% de confiabilidad
C) Prueba de Correlacién

Tabla N°18
Prueba de coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la gestion de
integracion institucional y el desempefio laboral.

D2: gestion
de V2:
. ., Desempefio
integracion e
institucional
Rho de Spearman DZ:_ges_tlon de integracion Coeﬂue_n}te de 1,000 849"
institucional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
VY: Desempefio laboral ~ Coeficiente de "
correlacion 849 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la Tabla N°18, la dimension gestion de
integracion institucional se relaciona directamente con el desempefio laboral, la
prueba de correlacion de Rho Spearman arrojo un valor de rs = 0,849, siendo
la relacién muy fuerte y positiva entre ambos datos analizados.

D) Analisis de los resultados de la prueba de hipotesis:

El nivel de significacion p = 0.00 es menor que el nivel a = 0.01; por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: La gestion de
integracion institucional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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Con la hipotesis especifica N°3
A) Formulacién de la Hipétesis
- Hi: La gestidn de direccion se relaciona significativamente el desempefio
laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
- Ho: La gestién de direccion no se relaciona significativamente el desempefio
laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
B) Nivel de Confianza:
99% de confiabilidad
C) Prueba de Correlacién

Tabla N°19
Prueba de Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre gestion de
direccion y el desempeiio laboral.

D3: gestion vz
- - Desempefiio
de direccion laboral
Rho de Spearman D3: gestion de direccién Coeficie_qte de 1.000 757"
correlacion ’ '
Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
VY: Desempefio laboral Coeficie_qte de 757" 1.000
correlacion ! !
Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla N°19, la dimension gestion de direccion

se relaciona directamente con el desempeiio laboral, la prueba de correlacion

de Rho Spearman arrojo un valor de Is = 0,757, siendo la relacion muy fuerte y

positiva entre ambos datos analizados.

D) Analisis de los resultados de la prueba de hipotesis:

El nivel de significacién p = 0.00 es menor que el nivel a = 0.01; por lo tanto se

rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: La gestion de

direccion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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Con la hipotesis especifica N°4
A) Formulacién de la Hipoétesis
- Hi: La gestidn de control se relaciona significativamente el desempefio laboral
de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
- Ho: La gestién de control no se relaciona significativamente el desempefio
laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
B) Nivel de Confianza:
99% de confiabilidad
C) Prueba de Correlacién

Tabla N°20
Prueba de coeficiente de correlacion Rho Spearman entre gestion de
control y el desempeiio laboral.

D4: gestion vz
Desempefiio
de control laboral
Rho de Spearman D3: gestion de control Coeficie_qte de 1.000 763"
correlacion ! ’
Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
VY: Desempefio laboral Coeficie_qte de 763" 1.000
correlacion ! !
Sig. (bilateral) ,000 .
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla N°20, la dimensidn gestién de control se
relaciona directamente con el desempeiio laboral, la prueba de correlacion de
Rho Spearman arrojé un valor de rs = 0,763, siendo la relacion muy fuerte y
positiva entre ambos datos analizados.

D) Analisis de los resultados de la prueba de hipotesis:

El nivel de significacién p = 0.00 es menor que el nivel a = 0.01; por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: La gestion de control
se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Ugel Ambo 2018.
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IV. DISCUSION

Se sabe que la gestion educativa institucional se encuentra integrada por una
serie de procesos y planes organizados que hacen que una institucion
educativa, UGEL o DRE alcancen sus objetivos y propdésitos. En ese sentido la
gestion institucional debe pasar por diferentes etapas: analisis de la realidad,
planificacion, desarrollo, monitoreo, evaluacion y valoracién, que se
interrelacionan entre si y propician el logro de los resultados establecidos
democréaticamente y en forma participativa por todos los miembros. Por esa
razon una adecuada gestion es un acicate fundamental para que los miembros
de la institucion tengan sentido de compromiso, pertenencia, identificacion y
responsabilidad con los programas 'y proyectos determinados
institucionalmente y que es tarea de todos. En otros términos, se puede decir
que es importante propiciar que todos los miembros “Remen hacia el mismo
lado”, para conseguir lo que se planifica, y mejorar continuamente la calidad del
servicio educativo. De ahi la gran importancia de la capacidad de gestion y
liderazgo de los directivos, que orienten el rumbo de la institucion hacia el
cumplimiento de los objetivos y promover, voluntariamente, buenas practicas
laborales en sus miembros y que sean sostenibles en todo momento y
circunstancia.

Por los argumentos descritos, es que se ha tomado la decision de llevar a cabo
la presente investigacion titulada “Gestion institucional y desempefio laboral en
la Unidad de Gestion educativa Local, Ambo - 2018, tema que se considera
de gran importancia para el proceso de mejora de la calidad educativa.

Los resultados logrados indican que la gestion institucional se relaciona
directamente con el desempefio laboral, la prueba de correlacion de Rho
Spearman arrojo un valor de rS = 0,833, siendo la relacion muy fuerte y positiva
entre las dos variables analizadas.

Asimismo, la prueba de hipétesis indica que el nivel de significacion p = 0.00 es
menor que el nivel a = 0.01; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipdtesis alterna: La gestibn institucional se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los trabajadores de la Ugel
Ambo 2018.
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Estos resultados son respaldados por Villar (2014), quien en su trabajo de tesis
concluye que el liderazgo y la gestion de calidad se encuentra relacionado
significativamente con el rendimiento laboral del personal en la |.E. “Juana
Moreno” de Huénuco 2014, ya que segun los resultados estadisticos del
coeficiente de correlacion de Pearson realizado entre las dos variables
arrogaron el valor de 0.887, siendo el nivel de correlacion positiva, significativa
y alta.

Por su parte Sosa (2017), concluye en su tesis que la gestién educativa incide
directamente en el marco del buen desempefio docente de las I.E.l de Puente
Piedra. Motivandolos y comprometiéndoles a participar en la ejecucion
curricular del plantel, a través de un trabajo serio y compartido y decisiones
apropiadas y democraticas.

Con respecto a los resultados de la primera variable: gestion institucional, la
tabla N°03 indica 2 trabajadores equivalente al 5.9% sefialan que el nivel es
excelente; 2 trabajadores equivalente al 5.9% sefialan que el nivel es bueno; 14
trabajadores equivalente al 41.2% sefialan que el nivel es regular; mientras16
trabajadores equivalente al 47.0% sefialan que el nivel es deficiente.

Del mismo modo el promedio 14.7 indica que el nivel de esta variable es
deficiente; es decir existen inconvenientes en la gestion de la Ugel Ambo
especialmente en aspectos de gestion como la planeacion, organizacion,
integracion, direccion y control.

Estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Garcia (2002),
qguien concluye en su tesis que los documentos formales de la institucion, el
PDI, Plan Anual, Plan Estratégico que vienen utilizando en el ISTAP, se
encuentran desactualizados e incluso solo sirve como documento formal para
otras instancias y no son utilizados como mecanismos de direccion dado a que
no responde al contexto del entorno, haciendo que la gestién administrativa-
académica se encuentre en el nivel malo y peor.

Desde esta perspectiva, es necesario que los directivos de las instituciones y
unidades de gestion se capaciten adecuadamente en los procesos de gestion,
para que puedan dirigir acertadamente la entidad a su cargo.

Por ello, Penadillo (2012), dice que la gestion institucional es una forma de
crecimiento y desarrollo permanente de la generalidad de los niveles operativos

de la institucion.
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A su vez (Gonzales, 2007) asevera que la gestion institucional como factor
imprescindible del sistema educativo ejerce un papel fundamental en la
direccion y consecucién de los objetivos propuestos, que van a guiar al
desarrollo de las aspiraciones y metas acordadas en el sistema educativo.
Reforzando lo dicho, Arrascue y Segura (2016), concluye en su tesis diciendo
gue la gestion de calidad, como mecanismo metodoldgico y estratégico de
direccién organizacional, incide en el nivel de la calidad de los servicios que se
brindan a los usuarios, asi como también en su satisfaccion personal, porque
sus demandas, requerimientos y necesidades son cumplidas eficazmente.

Los resultados de la variable: desempefio laboral de la tabla N°09 indica que 4
trabajadores equivalente al 5.9% se encuentran en el nivel excelente; 6
trabajadores equivalente al 17.6% se encuentran en el nivel bueno; 12
trabajadores equivalente al 35.3% se encuentran en el nivel regular; mientras
12 trabajadores equivalente al 35.3% se encuentran en el nivel deficiente. Del
mismo modo el promedio 20.9 indica que el nivel de esta variable es regular y
deficiente; es decir existen trabajadores que normalmente desarrollan sus
funciones, asi como trabajadores que no realizan adecuadamente sus
funciones laborales en la Ugel.

Estos datos son respaldados por Garcia (2002), quien concluye en su tesis que
el desempefio docente es deficiente debido a un conjunto de factores como: su
condicion profesional, poca implementacion técnico pedagdgico, escasa
investigacion y actualizacion docente, asi como el empleo de métodos
tradicionales, falta de conocimiento de la evaluacion, la carencia de medios y
materiales actualizados y con servicios generales deficientes, esto hace la
ubicacion del desempefio profesional en el nivel malo.

Por esa razon, es necesario la habilidad de liderazgo y gestion de los directivos
para conducir adecuadamente a sus trabajadores.

En consecuencia, segun Colmenares (2005), las instituciones y empresas, en
la actualidad, se han visto en la necesidad de adaptarse, para no desaparecer,
a los cambios que exige la gestion empresarial actual, lo que ha condicionado a
Sus gerentes a cambiar sus estrategias administrativas y de gestibn en
diferentes aspectos. En el presente, el lider directivo de la empresa ha tomado
mayor conciencia de las necesidades y la importancia de guiar y apoyar a los

trabajadores. Comprenden mejor la validez de las alianzas y la contribucién del

78



personal, en definitiva, los lideres deben ser mas atentos, flexibles,

comprometidos, innovadores, abiertos, sensatos y transparentes.
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V. CONCLUSIONES

Con el objetivo general

- La Gestidn institucional se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018, la prueba de
correlacion de Rho Spearman arrojoé un valor de rs = 0,833, siendo la
relacion muy fuerte y positiva entre las dos variables analizadas.

Con los objetivos especificos

- La dimension gestion de planeacion-organizaciéon se relaciona
directamente con el desemperio laboral, la prueba de correlacién de Rho
Spearman arrojo un valor de rs = 0,671, siendo la relacion fuerte y
positiva entre ambos datos analizados.

- La dimension gestion de integracion institucional se relaciona
directamente con el desempefio laboral, la prueba de correlacion de Rho
Spearman arrojo un valor de rs = 0,849, siendo la relacion muy fuerte y
positiva entre ambos datos analizados.

- La dimension gestion de direccion se relaciona directamente con el
desemperio laboral, la prueba de correlacion de Rho Spearman arrojo un
valor de s = 0,757, siendo la relacion muy fuerte y positiva entre ambos
datos analizados.

- La gestion de control se relaciona directamente con el desempefio
laboral, la prueba de correlacién de Rho Spearman arrojé un valor de s
= 0,763, siendo la relacion muy fuerte y positiva entre ambos datos
analizados.

Con la prueba de hipotesis

- El nivel de significacién p = 0.00 es menor que el nivel a = 0.01; por lo
tanto se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: La
gestion institucional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Ugel Ambo 2018.
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VI. RECOMENDACIONES

Las competencias gerenciales y las habilidades de liderazgo propician la
eficiente y la eficacia de la Unidad o institucion, por lo que se
recomienda a los directivos de las Unidades de Gestién educativa Local,
especialmente de la Ugel Ambo a brindar los instrumentos necesarios
para estimular e impulsar a los trabajadores a desarrollar un desempefio
de alta calidad hacia los usuarios.

Los directivos de la Ugel Ambo deben preocuparse por motivar al
recurso humano que posee; ya que las exigencias y demandas del
entorno, pueden generar enormes presiones en el trabajador,
propiciando desgaste, estrés y cansancio en los trabajadores.

Impulsar una gestion institucional encaminada a la luz de los resultados,
con una estrategia sencilla y suficientes canales de comunicacion para
el seguimiento y adaptacion de los trabajadores dentro de los procesos
establecidos por la Unidad.

La Ugel debe buscar el bienestar de sus trabajadores y cuidar por sus
intereses, para que cada uno se sienta como parte elemental y
necesario en la unidad; hacer que las metas sean comunes, para que se
sientan identificados y comprometidos con su entorno laboral y vigilen
por la proteccion y confort de la Ugel porque si no también les

perjudicaria.
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ANEXOS



ANEXO 01: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO GESTION INSTITUCIONAL
I. OBJETIVO: Estimado amigo (a), a continuacioén, leera un cuestionario que
tiene como objetivo conocer su opinion sobre el nivel de gestion institucional
desarrollada por sus directivos de la Ugel 2018. Dicha informacion es
completamente andnima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con
sinceridad.
Il. INDICACIONES: Usted respondera marcando con una (X) la respuesta que
considere correcta:

Wl Siempre (2) Il Aveces (1) Il Nunca (0)

PUNTAJE

DIMENSIONES/ITEMS 2 1 |0

GESTION DE PLANEACION-ORGANIZACION

1. La Ugel Ambo, bajo la iniciativa de los directivos, planifica y comunica las actividades a
realizar con la debida anticipacién

2. Existe secuencia y orden en las actividades que se realizan en la Ugel Ambo, porque se
respeta lo planificado y acordado institucionalmente.

3. La direccién de la Ugel Ambo se preocupa por registrar formalmente la programacion de
tiempos, plazos y metas

4. La direccion de la Ugel Ambo realiza la distribucion de funciones y actividades de cada
personal subalterno de acuerdo al manual de organizacion y funciones, asi como también con
criterio justo e imparcial.

5. En la Ugel Ambo, existe un proceso democratico de planificaciéon y organizacién estratégica
y operativa que define el rumbo de los objetivos, las metas y los planes de accién institucional
en el mediano y largo plazo.

6. En la Ugel Ambo existen politicas estratégicas para seleccionar al personal, evaluar el
desempefio de los funcionarios en una forma regular; asi como también procedimientos para
asegurar que el personal esté en un proceso continuo de aprendizaje y capacitacion.

7. La Ugel Ambo cuenta con los documentos de gestion: PEI, POI, ROF, PAP, MOF, MOP,
CAP, RI, etc. que hacen viable el complimiento formal y ordenado de los propdsitos
institucionales.

8. En el disefio y elaboracién de los documentos de gestion participan todo el personal de la
Ugel Ambo, bajo el liderazgo y guia del director.

GESTION DE INTEGRACION INSTITUCIONAL

9. En la Ugel Ambo se realiza el reclutamiento, seleccion y permanencia de personal de
manera adecuada, transparente e imparcial; respetando el perfil del profesional determinado
institucionalmente.

10. La direccion de la Ugel Ambo busca generar un buen clima institucional, a través de una
comunicaciéon horizontal y fluida que permita una interaccion positiva entre todos sus
miembros

11. La Ugel Ambo realiza peri6dicamente capacitaciones de actualizacion y perfeccionamiento
profesional y técnico de todo su personal; luego premia a los mas destacados

12. Los directivos de la Ugel ambo fomentan y logran la colaboracién y participacién de sus
miembros para actividades académicas, administrativas, sociales, artisticas y culturales.

GESTION DE DIRECCION

13. La Ugel Ambo encamina los procesos administrativos en funcion a la mision y visién de al
Entidad, y respetando lo estipulado en los documentos de gestion.

14. Los directivos realizan gestiones en beneficio de la Ugel, actuando permanentemente en
base a las necesidades institucionales, a sus funciones y no en base a sus intereses
personales.

15. La Ugel Ambo maneja los recursos econdmicos, materiales y humanos, conforme a las
necesidades de la institucion.

16. Los directivos emplean estrategias adecuadas para el manejo del presupuesto de
mantenimiento del local de la Ugel y de las Instituciones educativas de su dmbito.

GESTION DE CONTROL

17. La Ugel Ambo cuenta con un registro organizado de las actividades internas y externas a
realizarse en la unidad, a nivel de las autoridades jerarquicas y del personal.

18. Los directivos establecen y realizan diagndsticos continuos de las actividades internas y
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externas gue se llevan a cabo en la Ugel Ambo.

19. Los directivos de la Ugel Ambo supervisan y evallan de manera permanente las
actividades del personal a su cargo.

20. El director de la Ugel Ambo y los jefes de area demuestran un sincero interés por el
desarrollo personal y profesional de sus miembros, al ensefiarles, orientarles y acompaiarles
en sus cargos, responsabilidades y funciones que desempefian.

21. Los directivos de la Ugel Ambo brindan orientaciones precisas y claras a los trabajadores
para el desarrollo coherente de las tareas asignadas, para lo cual evaltan, con anterioridad,
sus fortalezas y debilidades.

22. Los directivos de la Ugel Ambo proponen estrategias y alternativas eficaces para el
desarrollo laboral eficaz de sus trabajadores.

23. Ls funcionarios de la Ugel Ambo muestran equidad, decoro y honestidad en todas sus
labores que se realizan.

24. En la Ugel Ambo existe un Cadigo de Etica que es ampliamente conocido y ejecutado por
todos los funcionarios, caso contrario son sometidos a medidas disciplinarias.

iMUCHAS GRACIAS!

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR POR
iTEM
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro de la
variable Y
37-48 Excelente
25-36 Bueno
13-24 Regular
00-12 Deficiente
FACTORES POR i(TEMS

e Gestidn de planeacion-organizacion: 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8.
e Gestidn de integracidn institucional: 9, 10, 11, 12.

e Gestion de direccion: 13, 14, 15, 16.

e Gestion de control: 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

I. OBJETIVO: Estimado Amigo (a), a continuacion, leerd un cuestionario que
tiene como objetivo conocer su opinidn sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la Ugel Ambo 2018. Dicha informacién es completamente
anonima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad.

Il. INDICACIONES: Usted respondera marcando con una (X) la respuesta que
considere correcta:

Wl Siempre (2) A veces (1) ElNunca (0)

PUNTAJE

DIMENSIONES/ITEMS 2 1 10

CONDICIONES PERSONALES PARA EL TRABAJO

1. Asiste puntualmente a su trabajo y respeta el comienzo y el final de su
jornada laboral

2. No presenta dificultades en el cumplimiento de su trabajo porque tiene
conocimiento suficiente para realizar las tareas de su puesto.

3. Participa con entusiasmo y dedicacion en la planificacion de las
actividades de trabajo.

4. Durante la planificacién del trabajo propone ideas coherentes para
mejorar el servicio a los usuarios.

5. Cumple responsablemente con sus obligaciones laborales, demostrando
constancia y dedicacion.

6. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente y con documentos

7. Puede realizar su trabajo sin inconvenientes, tanto de manera individual
como grupal.

8. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, le gusta cooperar.

CARACTERISTICA DEL TRABAJO

9. Organiza y planifica su trabajo con anterioridad, para evitar
improvisaciones y molestias de ultimo momento.

10. Cumple con mucha eficiencia y en el tiempo establecido el trabajo que
se le encomienda.

11. Durante el dia, mantiene un ritmo de trabajo sostenido y de alta calidad.

12. Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral

13. Distribuye su trabajo en el tiempo, lo cual le permite cumplir con lo
planificado

14. Se compromete con mayor cantidad de trabajo que si puede cumplir.

15. Gracias al excelente trabajo que muestra, la institucién educativa
funciona adecuadamente

16. Vela porque su sector de trabajo se encuentre limpio y ordenado,
asimismo evita que los usuarios u otros causen deterioros al local,
mobiliario y otros enseres de la Ugel.

RELACION INTERPERSONAL EN EL TRABAJO

17. Trata a los miembros de la Ugel Ambo con el debido respeto y
consideracion.

18. Respeta las ideas, opiniones, criticas y el trabajo de sus colegas.

19. Presenta un espiritu colaborativo con los demés, ayudando y apoyando
el la solucion de conflictos y problemas.

20. Mantiene continuamente una relacion cordial con los directivos de la
Ugel Ambo.

21. La comunicacién que mantiene con los directivos es fluida y afectiva.

22. Hacen suyo los problemas de trabajo de sus compafieros, directivos de
la Ugel Ambo, buscando la forma de ayudarlos.
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SENTIDO DE COLABORACION E INICIATIVA LABORAL

23. Estd dispuesto a prestar colaboracion con sus colegas en las
circunstancias en que se le necesite.

24. Esti dispuesto a prestar su colaboracion en todas las actividades
institucionales de la Ugel Ambo.

25. Integra las comisiones de trabajo y colabora con la direccion para el
logro de los objetivos de la Ugel.

26. Colabora con el mantenimiento de la disciplina y el control y seguridad
de los bienes de la Ugel Ambo.

27. Promueve iniciativas para mejorar la calidad de trabajo y para la
realizacién de actividades en beneficio de la Ugel Ambo.

28. Se capacita permanentemente y toma iniciativas para realizar
actividades de intercambio con sus colegas de trabajo.

MUCHAS GRACIAS

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR POR
iTEM
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro de la
variable Y
30-40 Destacado
21-30 Satisfactorio
11-20 En proceso
00-10 Insatisfactorio

FACTORES POR ITEMS

FACTORES POR ITEMS
e Condiciones personales para el trabajo: 1, 2, 3,4,5,6, 7, 8.
e Caracteristicas del trabajo: 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16.
e Relacidn interpersonal en el trabajo: 17, 18, 19, 20, 21, 22.

e Sentido de colaboracion e iniciativa personal: 23, 24, 25, 26, 27, 28
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ANEXO N°2: MATRIZ DE VALIDACION SOBRE GESTION INSTITUCIONAL

OPCION DE OBSERVACION ¥/O
“ “ RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
o z = RELACION
2 2 2 g 5| g | RELACION ENTRE LA RELACION RELACION ENTRE EL
z 2 g ITEMS £ g| £ VARIABLE Y LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMS ¥ LA
> 2 2 & <| % DIMENSION DIMENCION Y EL INDICADOR QPCION DE
e - INDICADOR Y EL ITEMS RESPUESTAS
sl NO si NO si NO si NO
1. La Unidad de Gestion Educativa local de Ambo, bajo |2 iniciativa de
Actividades los directivos, planifica y comunica las actividades a realizar con la v v v s
Gestion de planificadas debida anticipacion.
planeacion- 2 Existe secuencia y orden en las actividades que se reaiizan en la
organizacion Unidad de Gestion Educativa local de Ambo, porque se respeta lo v e o s
planificado y acordado institucionalmente.
3. La direccion de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo se
Gestién organizativa | preocupa por registrar formalmente la programacion de tiempos, plazos v e e o
y metas.
4. La direccion de Ja Unidad de Gestion Educativa local de Ambo realiza
la distribucion de funciones y actividades de cada personal subalterno
de acuerdo al manual de organizacion y funciones, asi coma también v (74 e -~
con criterio justo € imparcial.
S En la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo, existe un proceso
demoeritico de planificacion y organizacion estratégica y operativa que
Gestién estratégica | define el rumbo de los obijetivos, las metas y los planes de accion v o« e o
institucional en el mediano y largo plazo.
6. En la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo existen politicas
. estratégicas para seleccionar al personal, evaluar el desempefio de los
g funcionarios en una forma regular; asi como también procedimientos
S para asegurar que el personal esté en un proceso continuo de 17 24 1 =
E aprendizaje y capacitacion.
E Disefio de los 7. La Unidad de Gestion Educativa local de Ambo cuenta con los
2z documentos de documentos de gestion: PEL, POI, ROF, PAP, MOF, MOP, CAP, RI, etc. que
Z gestion hacen viable el complimiento formal y ordenado de los propésitos e [ 174 L
= institucionales.
2 & En el disefio y elaboracion de los documentos de gestion participan
todo el personal de |a Unidad de Gestion Educativa local de Ambo, bajo P [ > P
el liderazgo y guia del director.
Gestion de 9. Enla Unidad de Gestion Educativa local de Ambo se realiza el
integracion todo el | reclutamiento, seleccion y permanencia de personal de manera v s
Gestion de personal adecuada, transparente e imparcial; respetando el perfil del profesional v v
integracion determinado institucionalmente
institucional 10. La direccion de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo busca
generar un buen clima institucional, a través de una comunicacion
horizontal y fluida que permita una interaccion positiva entre todes sus 1 e ‘/ =
miembros
11. La Unidad de Gestion Educativa local de Ambo realiza
Capacitacién y periédicamente capacitaciones de actualizacion y perfeccionamiento
participacion profesional y técnico de todo su personal; luego premia a 1os mas Py 174 1> g
destacados
12. Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo |
fomentan y logran la colaboracion y participacion de sus miembros para v [ P red
actividades académicas, administrativas, sociales, artisticas y culturales.
Capacidad de 13. La Unidad de Gestion Educativa local de Ambo encamina l0s
| Administrar | procesos administrativos en funcién a la misién y vision y respeta lo B L] -~ |« ¢
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Gestion de

estipulado en los documentos de gestion

direccion
14. Los directivos realizan gestiones en beneficio de la Ugel, actuando
permanentemente en base 3 las necesidades institucionales, a sus
funciones y no en base a sus intereses personales.
Buen uso de los 15. La Unidad de Gestion Educativa local de Ambo maneja los recursos
recursos econdmicos, materiales y humanos, conforme 2 las necesidades de la
econdmicos institucion.
16. Los directivos emplean estrategias adecuadas para el manejo del
presupuesto de mantenimiento del local de la Ugel y de las Instituciones
educativas de su ambito.
Registro ¥ 17. L2 Unidad de Gestion Educativa local de Ambo cuenta con un
diagndstico de | registro organizado de las actividades internas y externas a realizarse en
Gestion de acciones la unidad, a nivel de las autoridades jerarquicas y del personal,
contral 18. Los directivos establecen y realizan diagndsticos continuos de las

actividades internas y externas que se llevan 3 cabo en Iz Unidad de
Gestién Educativa local de_Ambo.

Supervision de las
actividades del
personal

19. Los directivos de Ia Unidad de Gestion Educativa local de Ambo
supervisan y evaltan de manera permanente las actividades del
personal a su cargo.

20. El director de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo y los
jefes de drea demuestran un sincero interés por el desarrolio personal y
profesional de sus miembros, al ensefiarles, orientarles y acompafiarles
en sus cargos, responsabilidades y funciones que desempefian.

VIS NN Y YR

AN ANATANAWE

- Evaluacion de las
actividades del
Personal

21. Los directivos de la Unidad de Gestidn Educativa local de Ambo o
brindan orientaciones precisas y claras a los trabajadores para el
desarrollo coherente de las tareas asignadas, para lo cual evaluan, con
anterioridad, sus fortalezas y debilidades.

\\T\\t\\

22. Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo
proponen estrategias y alternativas eficaces para el desarrollo laboral
eficaz de sus trabajadores

|\

Transparencia en la
gestion

23. Ls funcionarios de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo
muestran equidad, decoro y honestidad en todas sus labores que se
realizan.

NN

24. En la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo existe un Codigo
de Etica que es ampliamente conocido y ejecutado por todos los
funcionarios, caso contrario son sometides 2 medidas disciplinarias.

NN A SENESAVAYAYAIA

¢

\

NIRNANA

O 4 T DN L
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ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestidn Institucional

OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Gestion Institucional

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ambo.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DecESE

VALORACION:

r Altamente vélido ' Q/élido ) Regularmente valido

JNTTFOOTA (DBLARE TP, FAR T -

Baja validez

No valido

ier Mendoza Balarezo
FIRMEBELEVAT TABoR
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE: DESEMPENO LABORAL

OBSERVACION
OPCION DE - Y/O
@ » RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
w w w B ES
o F s ] RELACION
< 5 a ITEMS o - RELACION RELACION RELACION | ENTRE EL
4 z < 5= | g 8 ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL | ITEMSY LA
< & Q 3 ¢| § VARIABLE Y LA DIMENCION Y | INDICADO | OPCION DE
= =] 7 <| = DIMENSION EL INDICADOR RYEL RESPUESTA
> a5 =
= ITEMS s
2 1 o El NO st NO Sl NO Sl NO
Asistencia y 1. Asiste puntualmente a su trabajo y respeta el comienzo y el final ./ p— L/- o
puntualidad de su jornada laboral
Conocimiento del 2. No presenta dificultades en el cumplimiento de su trabajo porque
puesto de trabajo | tiene conocimiento suficiente para realizar las tareas de su puesto. v — ' Ll
Condiciones 3. Participa con entusiasmo y dedicacion en la planificacion de las - P -
personales para Capacidad de actividades de trabajo el
n lanificacién 4. Durante la planificaci¢n del trabajo propone ideas coherentes para
el trabajo P P o prop:
mejorar el servicio a los usuarios. - [ = el
5. Cumple responsablemente con sus obligaciones laborales, o
R bili demostrando constancia y dedicacion [ [ <~
laboral 6. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente y con 2
documentos (2 & & |
Habilidad para el 7. Puede realizar su trabajo sin inconvenientes, tanto de manera
o trabajo individualy | individual como grupal. L ~| Ll &
< grupal 8. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, le gusta cooperar. 1 1 e &
14 9. Organiza y planifica su trabajo con anterioridad, para evitar
8 Calidad de trabajo | improvisaciones y molestias de dltimo mamento v v v &
10. Cumple con mucha eficiencia y en el tiempo establecido el o
<< trabajo que se le encomienda v i ‘/
o 11. Durante el dia, mantiene un ritmo de trabajo sostenido y de alta ,/ 2 P P
= calidad.
ILI.I Caracteristica del 12. Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral £ P L -
trabajo Fo - "
o ) , 13, Distribuye su trabajo en el tiempo, lo cual le permite cumplir con
= Cantidad de trabajo | |00\ e [ & - e
LLl 14. Se com i
. promete con mayor cantidad de trabajo que si puede
8 cumplir. v V e &
Relevancia de la 15. Gracias al excelente trabajo que muestra, la institucién educativa
[m]
tarea funciona adecuadamente v ~ ’/ &
Cuidado fisico 16. Vela porque su sector de trabajo se encuentre limpio y ordenado,
durante el trabajo asimismo evita que os usuarios u otros causen deterioros al local, v e “ |
mobiliario y otros enseres de la Ugel.
17.Trata a los miembros de la Unidad de Gestion Educativa local de
Relacion con sus Ambo con el debido respeto y consideracion I = [24 g
compafieros 18. Respeta las ideas, opiniones, criticas y el trabajo de sus colegas [V 2 i —
Relacion 15. Presenta un espiritu calab, 5
. piritu colaborativo con los demas, ayudando y o
interpersonal en apoyando el Iz solucion de conflictos y problemas v ] L
el wrabajo 20. Mantiene continuamente una relacidn cordial con los directivos | P
Relacion con los de la Unidad de Gestién Educativa local de Ambo (¥ - 2
directivos 21 La comunicacion que mantiene con los directivos es fluida v v P ] = I
afectiva | |
Empatia_con los 22. Hacen suyo los problemas de trabojo de sus compadieras, L/i - - IS T ]
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demds

directivos de la Unidad de Gestién Educativa local de Ambo,
buscando Iz ferma de ayudarlos.

Sentido de
colaboracién e
iniciativa laboral

Sentido de
colaboracion

23. Estd dispuesto a prestar colaboracion con sus colegas en las
circunstancias en que se le necesite

24, Esta dispuesto a prestar su colaboracion en todas las actividades
institucionales de la Unidad de Gestion Educativa local de Ambo

25. Integra las comisiones de trabajo y colabora con la direccion para
el logro de Ios objetivos de la Ugel

NAA

26. Colabora con el mantenimiento de la disciplina y el control y
seguridad de los bienes de la Unidad de Gestion Educativa local de
Ambo.

Iniciativa laboral

27. Promueve iniciativas para mejorar la calidad de trabajo y para la
realizacion de actividades en beneficio de la Unidad de Gestion
Educativa local de_ Ambo.

{

28. Se capacita permanentemente y toma iniciativas para realizar
actividades de intercambio con sus colegas de trabajo

NIRVASAAINY

N

SENAYANASE

NANEAWIUATN

=

&

Dr. Javier Mendoza Belarezo

FIFROEENSEE Y

94

VESTIGATION """ """~
ALUADOR




ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefo Laboral
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Desemperio Laboral
DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ambo.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: _/YEAIIEZ  GAraPeE), ZAear. -

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: _ o Cr27e -

VALORACION:

rw Altamente valido J ( Valido ) } Regularmente valido ‘ Baja validez No valido

Dr. Javier Mendoza Balarezo

""""" TE DETNVESTIGACTION

FIRMA DEL EVALUADOR
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ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestién Institucional
OBJETIVO: Evaluar la valoracién del cuestionario de Gestion Institucional

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ambo. -

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR. A <97 AMartor, Loar s /s gﬂ';ﬁ«
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: LA . Al i s Foneomis oA & Pdoomp o

VALORACION:

r Altamente valido Vélic{i)q( ‘ Regularmente valido Baja validez No valido

2
//y/;‘
W DEL EVALUADOR
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ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaric de desempefio Laboral
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Desempefio Laboral
DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ambo.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: JE “Qenio /\‘tm*gcr\ aE L"c‘ra‘s'(n

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Deocter  ow el shacicir e la Eclocacor .

VALORACION:

L Altamente valido Véﬂdg Regularmente valido Baja validez No valido

P

F[BMT\ DEL EVALUADOR
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- ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestién Institucional
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Gestién Institucional

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ambo.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:
/

Altamente valido gvando / ’ Regularmente valido Baja validez ' No vélido
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ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio Laboral

OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Desempefio Laboral

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de Ambo.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: J@-@/ﬁ@ MWW 7 v

e Q /
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ’ﬁV%\/

VALORACION:

Altamente valido ’ (vw Regularmente valido

Baja validez

No valido

—

B Ristionanc Tcto
S DE INVESTIGACION

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO N° 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion institucional y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, Ambo - 2018.

METODOLOGIA

PROCESAMIENTO

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VAR. DIMENSIONES INDICADORES O ESTADISTICO
Hi: La gestion institucional Gestién de planeacion- | - Actividades planificadas Método: El método de andlisis de
, ., . . ., 0 i id - Gestion organizativa PR
, Qué relacion existe entre | Determinar la relacion | 3¢ relaciona | _ organizacion - Gestion estratégica Cuantitativo los datos que se
é ] g .

AN inatitl e i significativamente con el | & Disefio de los d tos de | Tipo de obtendran, en esta
la gestion institucional y el | que existe entre la | gesempefio laboral de los | & ;’es;%en”" e los documentos de | flpode . S  do |
desempefio laboral de los | gestién institucional y | trabajadores de la Ugel | © ——— e ecrasa odo o | v estigacion: investigacion, sera de la

=) Gestion de integracion estion de integracion todo el | _ Ng experimental siguiente forma:
; & Ambo 2018, = instituci ersonal p qu :
trabajadores de la Ugel | el desempefio laboral R = institucional p 4 S
Ambo 20187 de | baiad d Ho: La gestion institucional g - Capacitacion y participacion
mbo K e los trabajadores de no se relaciona | = 7 ; 7 N - — Disefio de - Preparacion de
o Gestién de direccion Capacidad de Administrar. h - .
la Ugel Ambo 2018 S ' 4
a Ugel Ambo . significativamente con el | .§ - Buen uso de los recursos investigacion: datos: Se empleara una
deser_npeﬁo laboral de los | & econémicos preparacion y
Kﬁ’:)l)ag)aggigs de la Ugel 8 Gestion de control - gegistrp_){dizgr;éstico de acciones - Descriptiva sistematizacion
. = - Supervision de las ; :
> actividades del personal correlacional computarizada, ya que
> - Evaluacion de las - Trasversal contamos con preguntas
actividades del Personal
© ” cerradas en el
-Transparencia en la gestion X .
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas - Asistencia y puntualidad Poblacién: Cuestionario, todo ello
- La  gestion de - Conocimiento del puesto de La poblacién empleando el software
_ i & L. . .. ici trabajo . isti
Establecer la reIaC|o|n planeacién-organizacion er(;grr:gllgéon:rsa o _Caplacidad de planificacién considerada para el estacti)|_§t|co _fS_PSls.
- Cuédl es la relaciéon que | due exz‘te lentre A ge relaciona p trabajg - Responsabilidad laboral trabajo de Tamller)’paravderl lcafl a
existe entre la gestion de | 9€Stion de planeacion- | qjonificativamente con el - Habilidad para el trabajo investigacion, estara | corretacion e 1as

o A organizacion y el ~ individual y grupal variables se utilizara el
planeacion-organizacion y el | (S0 s T delos | desempefio laboral - de compuesto por 34 Coeficiente de
desempefio laboral de los mp los trabajadores de la trabajadores de la .

; trabajadores de la Ugel ) ) Ugel Ambo correlacion de Pearson.
trabajadores de la Ugel Ambo Ambo 2018 Ugel Ambo 2018. - Calidad de trabajo g .
20187 i i - Técnica estadistica a
- Determinar la relacion | ~ La gestion de Caracteristica del Fcenudad g ebae Muesiia | | usar: De acuerdo a
- Cudl es la relacién que que existe entre la integracion  institucional trabajo -Relevancia de la tarea La muestra censal nuestros objetivos  se
: L2 L . » : = Cuidado fisico durante el trabajo | de estudio, estara b
existe ?fltfe |a_ gestion de | gestion de integracion | Se relaciona 5 compuesto por 34 emplearon las técnicas
integracion institucional y el | institucional y el | significativamentecon el | & trabajadores de la estadisticas de
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio laboral de ‘—g Ugel Ambo 2018 correlacion 'y medidas
trabajadores de la Ugel Ambo | trabajadores de la Ugel | los trabajadores de la = -Relacién con sus compafieros Elegidas de manera de asociacion.
20182 Ambo 2018. Ugel Ambo 2018. g- PP - Relacién con los directivos no probabilistica. f Alicic-
B 5 o Relacion interpersonal Técnicas: - Tipo c_ie an'aIISI's’. En
- Cudl es la relacion que Identificar la relacion | - La gestién de direccion | § en el trabajo - Empatia con los demas Encuesta nuestra investigacion se
existe entre la gestion de | que existe entre la | se relaciona | © Instrumentos: realiz6 el analisis
direccion y el desempefio | gestion de direccion y el | significativamente el | X - Cuestionario de | cuantitativo.
laboral de los trabajadores de | desempefio laboral de los | desempefio laboral de gestion institucional.

la Ugel Ambo 2018?

- Cudl es la relacion que
existe entre la gestion de
control 'y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Ugel Ambo 2018?

trabajadores de la Ugel
Ambo 2018.

- Conocer la relacion que
existe entre la gestion de
control y el desempefio
laboral de los
trabajadores de la Ugel
Ambo 2018.

los trabajadores de la
Ugel Ambo 2018.

- La gestion de control se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Ugel Ambo 2018

Sentido de colaboracion
e iniciativa laboral

- Sentido de colaboracién

- Iniciativa laboral

- Cuestionario de
desempefio laboral.

- Presentaciéon de
datos: Los datos se
presentaron en tablas
de  distribucion de
frecuencia, gréfico de
histogramas y diagrama
de dispersion.
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ANEXO N° 04: CONSTANCIA

(s bz
DIRFCCION REGIONAL AREA DE GESTION mn
ADMINISTRATIVA

DE

FDUCACION [

“ANO DEL DIALOGA Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

EL JEFE DE LA UNIDAD DE GESTION ADMINISTRATIVA DE LA UGEL AMBO:
QUE AL FINAL SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que: ALFREDO OSTOS MIRAVAL, estudiante del programa de Maestria, con
mencién en Gestién Publica de la Universidad Cesar Vallejo, en la sede de la ciudad de
Huénuco, identificado con DNI N° 22530130 ha aplicado los instrumentos de recojo de
informacién para su tesis titulado:

Gestion Institucional y desempeiio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Ambo-2018.

Se le expide la presente constancia a peticion del interesado para los fines que

estime conveniente.

Hudnuco, 31 de julio del 2018

MINISTERIO
DIRECCION REGQ
UNIDAD DE $EYTION EDUCATTYA LOCAL AMBO

Econ. Joaquin Albornok Irribarren
DIRECTOR DE SISTEMAADMINIS' ATIVO Iif AGA
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ANEXO N° 05: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

T

Tl
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TRABAJADORES DE LA UGEL AMBO CONTESTANDO LOS CUESTIONARIOS
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