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CLIMA ORGANIZACIONAL Y GESTION DE DIRECTORES EN LA RED
DE RiO TAMBO

Sheylla NadigGranados Villar

Resumen

Esta investigacion de tipo descriptiva correlacional, tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre la gestion de directores y el clima organizacional
en las instituciones educativas del nisetundaria de la red educatd@Rio Tambo
y la Oroya de la regidén Junin. El sustento teorico se originé de los postulados de
Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), Brunnet (1997), Chiavenato (2000),
Casassus (1999), Fernandez (2008). La poblacion estuvo constituida por 350 docentes
de anbas redes, la muestra es de 57 docentes de la red de Rio tambo y 35 de la red de
la Oroya, en la cual se determind por la técnica muestral de tipo criterial, no
probabilistica. La técnica empleada fue la observacion. En relacion a los instrumentos
se utilzé: un cuestionario de gestion de directores que consta de 49 items y otro
cuestionario del clima organizacional de 64 items, los cuales fueron validados a partir
de los resultados obtenidos en la prueba piloto de 30 docentes, con una confiabilidad
reflejada en un indice de 0.734 para el clima organizacional y 0.75 para la variable
gestién de directores (Coeficiente Alfa Cronbach). Las cuéles permitieron comprobar
el grado de significatividad de las mismas, se utilizé también el enfoque sistémico
para la variable Gestion Educativa y el enfoque gerencial para medir el clima
organizacional. Para el analisis de la informacion se utilizé estadistica descriptiva, asi
como el calculo de la media aritmética como medida de tendencia central. Los
resultados determamon que existen una relacion directa y significativa entre la
gestion de directores y el clima organizacional en las instituciones edisaii nivel
secundaria de la red educatd@Rio Tambo y la Oroya de la region Junin.

Palabras claves: gestiongestion educativalima, clima organizacional.
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Abstract

This correlational descriptive research aimed to determine the relationship
between the management of the directors and the organizational climate in the educational
institutions of the secondalgvel of the educational network of Rio Tambo and La Oroya
in the Junin regiorlThe theoretical support originated from the postulates of Halpin and
Croft (1962), Litwin and Stringer (1968), Brunnet (1997), Chiavenato (2000), Casassus
(1999), Fernandez (28). The population consisted of 350 teachers from both networks,
the sample is 57 teachers from the Rio Tambo network and 35 from the ri@toxak,
in which it was determined by the sampling technique of apmobhabilistic criterion
type. The techniquased was observation. In relation to the instruments, a managerial
questionnaire consisting of 49 items and an organizational climate questionnaire of 64
items were used, which were validated based on the results obtained in the pilot test of 30
teacherswith a reliability Reflected in an index of 0.734 for the organizational climate
and 0.75 for the variable management of directors (Alpha Cronbach Coefficient). The
ones that allowed to verify the degree of their significance, also used the systemic
approa&h for the variable Educational Management and the managerial approach to
measure the organizational climate. Descriptive statistics were used for the analysis of
the information, as well as the calculation of the arithmetic mean as a measure of central
tendency. The results determined that there is a direct and significant relationship between
the management of directors and the organizational climate in the educational institutions
of the secondary level of the educational network of Rio Tambo and tlya Ofahe

Junin region.

Key words: management, educational management, climate, organizational climate.
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INTRODUCCION

Con suma satisfaccibn se pone a vuestra consideracion la Tesis titcliata

organizacional y gestion de directores en laed educativa de Rio Tambo y la Oroya

El presente trabajo de investigacion resulta motivador para comprender la dindmica que
se da en las sociedades en su proceso de evolucién, un factor determinante es la relacion
gue existe entre la globalizacion quengra nuevas visiones de la organizacion en todas

las instituciones educativas, sean egtdsicas y privadas, no escapaeatla la educacion

publica a las cuales las vemos como un modelo tradicional, en los cuales el rol del
director, docentes y adminiativos presentan un modelo en la que cada uno cumple una

funcién y se responsabiliza de ella.

La moderna gestion educativa involucra nuevas tecnologias, nuevos modelos y procesos
pedagogicas y nuevas formas de clima organizacional, lo antes dicho hcs gue la
experiencia evidencia la necesidad de trabajar con nuevas tecnologias aplicadas en redes
a fin de comunicar oportunamente el requerimiento que se espera en las instituciones
educativas. En la red educativa de Rio Tambo y la Oroya se eviderecigestion
educativa tradicional concretdndose al desarrollo de actividades disgregadas, no
evidenciandose un buen clima en la organizacion, por esta razon se pretende alcanzar un
documento que sirva de base para el uso en las instituciones educativasadeedes

de la region Junin, a fin de fomentar una gestion educativa acorde con la modernidad, el
manejo de instrumentds cual elevar&ervicio dela calidad educativa para el beneficio

de todos los agentes educativos.

Esta investigacion tiene umbor preponderaniga queactualmente es un objetivo basico
alinear a los agentes educativos con la estrategia de la organizacion, lo que permitira
implantar la estrategia organizacional a través de las personas, quienes son consideradas
como los Unicosetursos vivos Yy eficaces capaces de llevar al éxito organizacional y

enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la competencia mundial. Es
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imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos humanos, sino que se
administra con lasgrsonas, viéndolas como agentes activos y proactivos dotados de
inteligencia, innovacion, creatividad y otras habilidades, principalmente en el Pera y en

el caso concreto del sistema educativo, por eso pretende ser una herramienta para la toma
de decisiongen las instituciones educativas destheducativale Rio Tambo y la Oroya,

puede ser un excelente referente para las autoridades educativas, contribuyendo con la
informacion relevante que pueda ayudar a la implementacion de acciones a la mejora de
los conflictos y prevenir posibles resistencias al cambio. La relevancia teérica implica el
funcionamiento de la Gestion Educativa y las aportaciones al clima organizacional de las

instituciones educativas de las redes educativas de Junin.

El resultado coadyard a que las relaciones de gestion se vean fortalecido al establecer
politicas y estrategias quien tomando como modelo el clima organizacional recomiende
suaprobacion. Etlima organizacional sera entonces uno de los factores fundamentales
en el funcimamiento de las organizaciones educativas pues tiene como clave la
organizaciéon que juega un papel primordial en mantenimiento de la institucién, su
actividad es posible gracias al intercambio de informacion entre los distintos niveles y
posiciones del mimo.

La organizacion se concibe como una unidad funcional y estructural que existe en el nivel
micro social la cual enfatiza una accién deliberada y racional de los individuos como
todos los sistemas sociales; las organizaciones se originan a pagicdedaiones que

crean demandas o necesidades a nivel individual, a nivel grupal o institucional.

La relevancia metodolégica de la investigacion enfatizia enetodologia cualitativa de
las ciencias administrativas quien se aproxima a los fendmenosdsimequiriendo de
una comparacion tedrica y empirica que busque solucionar los problemas en el contexto

educativo.

Esta investigacion se planted la siguiente interrogante ¢Qué relacion existe entre la
gestion de directores y el clima organizacionalanihstituciones educativas awvel
secundariale la red educativa de Rio Tambo y la Ofyy@on elobjetivo de determinar

la relacién existente entre la gestion de directores y el clima organizacional en las

instituciones educativas del nivagcundariae la receducativaRio Tambo y La Oroya.
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Estos aspectos y otros, son los que forman parte de la estructura de la investigacion,

comprendidos en los siguientes capitulos:

En el Capitulo I, se desarrolla el marco tedrico conceptual, detallando lagyecieses
relacionadas con el estudio, la teoria basica que sustenta la investigacion, asi como la

hipotesis, las variables y sus indicadores.

En el Capitulo Il, se trata de la Metodologia del estudio, que comprende el tipo, los
métodos, el disefio, la plalsion y muestra seleccionada, las técnicas e instrumentos y

procedimientos de recogida de datos, las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

En el Capitulo Ill, se presenta los resultados obtenidos, con el andlisis cuantitativo,

cualitativo.

Mientras que en el Capitulo IV, se presenta las interrogantes y discusion de los resultados.

Finalmente se ofrecen las conclusiones, las recomendaciones y las referencias

bibliograficas.

Es de esperar que los resultados alcanzados en este estudio permjeender y
mejorar las serias restricciones que se tiene en el proceso educativo regional, a fin de
convertir la educacion en una de las valiosas acciones para la adecuada formacién de los

educandos y el desarrollo regional.

La autora.
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CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS

1. Basesteoricasdelainvestigacion

1.1. Antecedentes relacionados con la investigacion.

Seguidamente presentd algumagestigaciones relacionad con el tema

de investigacion

Nieves (1997)nvestigo la relacion exitente entre el desempefio
docente y el clima organizacionabn el tipo de investigacion no experimental y
el disefo descriptivaorrelacional con la muestra de 30 docentesagtiliantes
del segundo afio de la institucién educativa piHflicgua(VenezuelaSe aplico
el cuestionariale Litwin para medir el nivel del clima organizacional. En el cual
los resultados indican que existe unarelacién baja positiva y no significativa
entre las variables estudiadas de acuerdo a leom@mitida por docentes y

estudiantes

Rojas (2000) en la tesis acerca daha organizacbnal en los centros
educativos estatales secundarios de Cajamarca de la PUC®alizé una
investigacion descriptiva acerca del tema relaciones interpersonédescdéegios
del centro poblado de Cajamarca y configura la personalidad o clima organizacional
distinguiéndolo a unos por tener un clima cerrado en su mayoria y a otros por

caracterizarlo un clima abierto y/o controlado.
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Bellido (2004) investigoel desarollo de instrumentos para una gestion
de excelencia en un centro educativo privadie la PUCP, Facultad
Administracién,el objetivo de la investigacion es demostrar que el desarrollo de
instrumentos para una gestion de excelencia en un centro edugatigdo.
Resaltd la importancide la gerencia en la toma de decisiones, especificd que una
de sus funciones es el programar y asignar recursos en la forma de dinero,
materiales y personas, y hay cada vez mas necesidad de que la gerencia educativa
en la dmension econdmica sea eficiente en la utilizacion de los recursos e
instrumentos tecnoldgicos, mediante preparacion presupuestaria y contratacion.
Concluye, la educaciéon es un campo en el que la privatizacion tiene el potencial
para poder administrar de airforma estratégica los servicios educativos. La
adopcién de herramientas gerenciales es ya una exigencia en la direccion de las
organizaciones educativas y poner al alcance de sus clientes un servicio que ellos

valoren.

Cervera (2010), investigél liderazgo transformacional del director y su
relacion con el clima organizacionaltilizé el método descriptivg el disefio
descriptive correlacional. Aplic6 un cuestionario para medir el liderazgo
transformacional que ha sido elaborado por Chirinos (200&pypara evaluar el
clima organizacional elaborado por Croft (20@h) 170 docentede los niveles:
inicial, primaria y secundaria de cinco instituciones educativas del distrito de los
Olivos. Los resultados permiten denotar que la medida de adecudaidnedtreo
de Olkin alcanza un valor de 0.95 que puede considerarse como adecuado.
Concluye; si, existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
del director y el clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de

los Olivos.

Martinez (2010), su investigacidmvo como propdésito media relacién
gue existe entre la gestion educativa de los directores y la cultura organizacional
para ello empled un disefio de istigacion de tipo descriptivoorrelacional
Asimismaq aplicoé dos cuestionariate 77 itemsa una poblacion de 189 personas
de la Red Educativa N°6Callag lo cual permiti6 ommprobar el gradade

significatividad de las misma€oncluye confirmando una relacion directa entre las
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variables planteadas, es dexiuna buena gestidonuwezhtiva le corresponde una alta

cultura organizacional.

Mora vy Villena (2010), estudiarora evaluacion como estrategia de
politica educativa en el establecimiento de la calidad educativa disefio
correlacional. Aplicél cuestimario para medir la calidad educativa en 20 docentes
universitarios de la costa, sierra y selva. Los resultados evidencian que en entre las
tres universidades evaluadas se tiene una evaluacion que se va desarrollando como
estrategia de politica que propenda la calidad institucional. Concluye
mencionando la evaluacién como estrategia de politica educativa influye en el

establecimiento de la calidad educativa en las universidades.

Ramirez (2010), estudia calidad de la gestion educativa y la desercion
exolar, con un disefio descriptivo no correlacional. Aplico el cuestionario para
medir la calidad de la gestion educativaOdnpersonaledirectivos 20 docentes
del nivel primaria ysecundarial4 personaleadministrativos y 30 alumnos del
nivel primaria de la |L.LE. Brigida Silva OchegChorrillos). Los resultados
evidencian que ladimensién organizacional, administrativa y pedagodgica
expresado en la calidad de la gestegducativa influye un 43.8% sobre la
desercion escolar. Concluye que la calidad aegéstion educativa influye

significativamente con la desercion escolar.

Sorados(2010), investiga influencia del liderazgo en la calidad de la
gestién educativacon disefio de investigacion no experimental se considerd una
muestra intencionada con 3retitor, 11 docentes y 6 trabajadores, en quienes
aplicaron el cuestionario para evaluar el proceso de formacion profesional en los
estudiantes de la facultad de educacion. Los resultados de la prueba estadistica de
correlacion se aprecia que el valor 0.00 < 0.05, con lo cual se afirma con un
95% de probabilidad que como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un
95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad
de la gestion educativa. Concluye mencionando gqueiderazgo influye

significativamente en la calidad de la gestion educativa.
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Yumi (2011), investigda planificacion estratégica para el mejoramiento
de la gestion educativeon el método descriptivo. Para recabar la informacion
utilizé los cuestionari® estructurados de analisis de gestion educativa en 138
sujetos entre: las autoridades, docentes, estudiantes y padres de familia de la unidad
educativaCorazon de la Patri@himborazgBolivia). Finalmente para resolver los
problemas detectados en el @ialrealizado propone la elaboracion de un Plan
Estratégico fundamentado en varios modelos con algunas variadimresuye,
que: la Planificacion Estratégica mejora la Gestion administrativa de la Unidad

Educativa Intercultuataflfi 80l ing¢e ACoraz- |

Morales y Mendoza (2012), estudibclima organizacional y la calidad
de los aprendizaje significativoson disefio no gerimental transversal. Aplico
un cuestionario para medir el clima organizacional y la calidad de los aprendizajes
en 10 doentes y 50 estudntes instituciones educativagaé Vallejo y Mariscal
Céaceres Huanuco. Los resultados manifiestan que la motivacion favorece
positivamente en la calidad de los aprendizajes de los estudiantes. Concluye
mencionando, el liderazgo direatige relaciona directamente con la calidad de los

aprendizajes de los estudiantes.

Quispe (2012), estudida relacion del clima organizacional y el
desempefio docenton disefio correlacional, aplicodacuesta para medirrgvel
del clima organizaciony desempefio docente en 40 docentes y estudidaties
institucion educativa Fe y Alegr@ahosica. Los resultados demuestran que existe
una relacion entredesempefio docentg el clima organizacional. Concluye
indicando que los docentes cumplen con sdeadrientadores y apoyan en la labor

educativa de sus estudiantes.

Pérez (2012), investigd la relacion ergrelima institucional y desempefio
docente con disefio @scriptivo correlacional. Aplicéel cuestionario clima
institucional elaborado por Mart{1999) y el cuestionario del desempefio docente
por Veloz (2004) en 100 docentes pertenecientes a la red de Pachéentanilla.

Los resultados evidencian que existe una relacion positiva entre clima institucional

y desempefio docente en las instituctomelucativas de la red de Ventanilla.

20



1.2

Concluye que existe una relacion media y positiva entre el clima institucional y el

desempeio docente.

En las investigaciones analizagamco de estas trabajaron con edefio
descriptivo; por ejemplbdlieves (1997)quién investigda relacion existente entre
el desempefio docente y el clima organizacjdoal otros investigadores
aplicaron el disefio correlacional; como, es el caso de Mora y Villena(2010), quién
estudio la evaluacién como estrategia de pickh educativa en el establecimiento

de la calidad educativa

En su gran parte aplicaron como instrumento las encuestas y las fichas para
medir el nivel de las diversas variables,eéicaso de Pérez (2012), quién explico
detalladamete sus instrumentog fundamentécon sus respectivos autores de
dichas herramientas para aprobar la hipotesis de la invédtigabmo podemos
evidenciaraplicdel cuestionario climanstitucional elaborado por Mamt{1999) y

el cuestionario del desempeiio docente por VZ0@4).

Se realizdé un andlisisde los instrumentos de medicion de dastion
educatia comodel clima organizacionalde todas las investigaciones nombradas
anteriormentgara ser parte del procede esta investigacion, tal es el caso de la
tesis sutentada por Cervera (2010), qoié@plicé un cuestionario para evaluar el
clima organizacional elaborado por Croft (2001) y para evaluar la variable de la
gestion educativa de los directonatilicé el cuestionario planteado en la tesis

sustentad@or Martinez (2010).

Teorias que sustenta la investigacion.

1.2.1. Bases epistemoldgicas:

La teoria fundamental que se ha empleada@srientepositivista basada
en las ciencias naturales y sociales, que afirma que el tnico conocimiento auténtico
es el conocimientoientifico, y que tal conocimiento solamente puede surgir de la

afirmacion de las teorias a través del método cientifico.
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1.2.2. Bases cientificas:

1.2.2.1. Enfoque sistémico de la gestién educativa

Para discernir este enfoques necesario explicanetddicamentequees

un sistema y cuéles son sus componentes.

En términos generales sistema puede definirse como el conjunto global y
unitario de elementos que interactian dinAmicamente para lograr determinados

propaositos.

SegunAlvarado (1999, el enfoque de sistemasmo categoria analitica,
permite por un lado la representacion mental de un sistema mediante el uso de
modelos para efecto de andlisis del todo o de las partes en interaccién con el andlisis
de sistemas, identificando problemas y posibles solucionesgtasette lograr el
mantenimiento, la regulacién o el desarrollo del propio sistema. Por otro lado en
alguna circunstancia permite concebir nuevos modelos de sistemas que alun no

existen, es decir, invenciones.

Entoncespodemos decir quéos sistemastiende a un determinado
criterio, por ejemplo la participacibndel hombre en su existencia, pueden
agruparse en dos rubros: Sistemas natu@eisten independientemente de la
voluntad del hombreomo: sistemas fisicos y sistemas biolégicpsSistemas
culturales (han sido elaborados por el hombre para cumplir determinados fines y

propdésitoscomo: sistemas artificiales fisicos y sistemas artificiales sogiales

Luego de conocer aspectos esenciales de los sistemas en general, ya
estamos preparados para analiaa postulados del enfoque de sistemas respecto a

la Gestibn Educativa.

Cité aChadwick (1987parasustentar tedricamente el enfoque sistémico
de la Gestién Educativa. Segun este autor, respecto a los elementos del Sistema
Educativo nos dice que soaslsiguientes: estructurgordenamientdisico que

conforma el sistema.),entradas(elementos que ingresan al sistema, procedentes del
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ambiente), procesos( conjunto de acciones que transforman los insumos y dan como
resultado los productos), salidas( remiidt del procesamiento o transformacion de
las entradas), retroalimentacion (funcion de control y regulacion del sistema con el

fin de lograr productos compatibles) y ambiente (contexto de interaccion)

Segun este enfoquese le considera a Educaciércomo unsistema, que
tiene todos los elementos gueencionaChadwick (1987)es decir, tiene una
estructura, una entrada, un proceso, una salida, una retroalimentacion y un ambiente

donde se desarrolla.

La estructura del Sistema Educativo Peruano estarfatia por todos los
componentes tanto fisicos como abstractos, como niveles, modalidades, programas
curriculares, especificaciones de edades, perfiles, etc. que tienen estrecha relacién

con los fines y objetivos nacionales.

En la entrada que comprends insumos se considera a los docentes, la
infraestructura, los alumnos, el curriculo, las politicas, el perfil real, los contenidos,
etc. Cada uno de estos insumos, interactian entre ellos para lograr los objetivos

educacionales.

Los procesos educativosemtro del enfoque de sistemas serian los
procesos académicos o pedagdgicos, tales como el proceso de planificacion, el de
implementacion, el de organizacion, el de ejecucion y el de evaluacion. Y los
procesos de gestion administrativos serian el proceptad#icacion, direccion,

ejecucion y control.

Las salidas en el sistema educativo estan conformadas por los egresados
con un perfil académico, como resultado de los procesos empleados, los insumos
necesarios y requeridos. Ejemplo: alumnos con mayopesickdes, habilidades,

conocimientos y actitudes.

En el plano educativo, a las acciones que se realizan después de la
evaluacion de los insumos, procesos, y del producto en si, y que tiene como

propésito reajustar el perfil del egresado de un determinaad o grado, se
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denomina retroalimentacion, y consiste en volver a desarrollar el proceso, mediante

acciones estratégicas mas precisas, puntuales y pertinentes.

El ambiente seria el contexto social de donde provienen los insumos y el
destino de los pductos. Sin duda, este ejerce fuerte influencia en cada uno de los

componentes del sistema educativo.

1.2.2.2. Enfoquegerencialdela gestibneducativa

SegunMINEDU (2011) sste enfoquese caracteriza por considerar en el
desarrollo del proceso educativo a losgesos de gestion, tales como planificacion,
organizacion, direccion y control. El desarrollo adecuado de cada uno de estos
procesos tiene como proposito lograr los tbjes educacionales previstos.

Alvarado (1999)manifiesta quela planificacion es el ordenamiento
racional y sistematico de actividades y proyectos a desarrollar, asignando
adecuadamente los recursos existentes, pawa llog objetivos educacionales

El proceso de planificaci¢resel conjunto de actividades coordinadas
guiadas por esdtegias dinamicas, y asistidas por recursos para lograr propositos
educativos se toma en cuenta: Los métodos a emplearse, los principios rectores, los
tipos de planes que se emplearan, los niveles en que se actuardn asi como las
bondades de la planificaén estratégica y la necesaria evaluacion de la

planificacion.

SegunQuinn (L995) laorganizacion es el proceso de dividir el trabajo en
componentes manejables y de asignar las actividades para lograr con la mayor
eficiencia posible los resultados deseadén otras palabras, si la planificacion
ofrece las herramieag para decidir donde desegicual es la mejor forma de

llegar ahi, la organizacion le ofrece las herrauaie para realmente llegar alli

La organizacion como proceso que sigue a la ptaaibn tiene como

propésito, distribuir y dosificar racionalmente las actividades que se van a realizar,
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y asimismo designar responsabilidades y asignar los recursos de manera eficiente
para lograr las metas lo més acertadamente posible.

Respecto al compto de direccionAlvarado (1999)mencionaes la tarea
mediante la cual el administrador se relaciona con sus subalternos para ejercer su
autoridad sobre ellas a través de una serie de herramientas o técnicas que son

inherentes a quien obtenga cargo geencial o directivo

La direccion dentro del enfoque gerencial supone la conduccion de la
organizacion, basados en un conjunto de decisiones acertadas para promover la
participacion de todos los administrativos en la marcha exitosa de la empresa o

institucion.

El control en la gestion educativa segun el enfoque gerencial de la
educacién que consiste en evaluar, medir y ponderar los resultados de lo ejecutado,
con lo previsto en el plan o programa de desarrollo de la Institucién Educativa,

pudiendo ejeraedicho control durante todo el proceso y al finalrdedmo.

1.3 Definicién de conceptos

1.3.1 Gestién de directores

Para discernir el significado de gestion educativa, es necesario explicar qué

es la gestion.

Segun MINEDU (2002) la gestibn es la capacidade dirigir la
organizaciéon de los recursos en los centros educativos y la aplicaciéon de

herramientas, técnicas y métodos para el logro eficaz de resultados.

Entonces, gestion éa ejecucion y el monitoreo de los mecanismos, las
acciones y las medidasa@sarios para la consecucion de los objetivos eletidad
Por ende es un proceso que consiste basicamente en organizar, coordinar y
controlar, el cual searacteriza por una vision amplia de las posibilidades reales de

una organizacion para resolvegaha situacion o alcanzar un fin deterndina
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tomando a las personas que trabajan eantamladcomo recursos activos para el
logro de los objetivos.

Calero 2005 menciona que lgestiéneducativaes un conjuntarticulado
de acciones de conduccion deaamtro educativo a ser llevados a cabo con el fin

de lograr los objetivos contemplados en el proyecto educativo institucional.

Por lo tanto, la gestion educativa es el conjunto de acciones pedagdgicas
integrada con las gerenciales que realiza un digaton multiples estrategias para

influir en los sujetos del proceso educacional

Segun la resolucioministerial N°1682012 E.D., la funcion dea gestion
educativa es generar y sosteneal centro educativo, tanto las estructuras
administrativas y peajogicas, como logprocesos internos de naturaleza
democraticeequitativay eficiente, que permitan a nifios, adolescentes, jovenes y
adultos desarrollarse como personas plenas, responsables y eficaces; y como
ciudadanos capaces de construir la democracia el desarrollo nacional,

armonizando su proyecto personal corptmyectocolectivo.

SegunMarcelo (200%la gestion educativa es aquella disciplina que busca
comprender y orientar las maltiples interrelaciones que desarrollan las personas que
integran las organizaciones educativas, en la consecucion de los propdésitos

institucionales.

Consiguientementda gestion educativas una disciplinaecesaria para
ejercer la direccién y el liderazgo integral en las organizaciones educativas, para
lograr el cunplimiento de su funcion esencial: la formacion integral de la persona
y del ciudadanoEn consecuenciastabusca desarrollar un mayor liderazgo en los
directivos, con el fin de que ejerzan una autoridad mas horizontal, promuevan
mayor participacion en @ma de decisiones, desarrollen nuevas competencias en
los actores educativos, nuevas formas de interaccidén entre sus miembros y entre la

organizacién y otras organizaciones.
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1.3.1.3 Caracteristicas de la gestién educativa

Figura 1: Caracteristicas dela gestion educativa

SISTEMATICO
FLEXIBLE
: COORDINADO
DINAMIZADOR LA GESTION
EDUCATIVA
ES UN
PROCESO

Elaboracion: Propia
Fuente: Calero (2005)

1 Es un proceso dinamizador:la gestién educativa como conjunto de
procedimientos y técnicas hace posible no solamente la conduccién de
las empresas e instituciones educativas, sino que iéamies
proporciona, los mecanismos adecuados para su constante cambio de

innovacion.

1 Es un proceso sistémicolos procedimientos, técnicas instrumentos y
estrategias de gestiébn educativa, constituyen en un conjunto de
elementos que estan conexionadoseesit se interactian para lograr los

propésitos y fines de las instituciones educativas.

1 Esun proceso flexiblecomo sistema de estrategias, métodos y técnicas,
posee un alto grado de flexibilidad, en tanto, debe adaptarse a las
diversas caracteristis sociales y culturares que rodea a la institucion
educativa.

1 Es un proceso coordinado:la coordinacion es una herramienta clave
en la conduccion y direccidon de las instituciones educativas, por tanto,
un buena gestion basada en esta estrategia, tesfuhiéivcdhmente mayor
éxito que aquellas que toman la imposicion y la arbitrariedad como

practica permanente.
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1.3.1.2.Componentes de la gestion educativa

Figura 2: Componentes de la gestion educativa

Elaboracion: Propia.
Fuente: Calero (2005)

Los actuales tiempos imponen nuevos retos a la administracion educativa, en
este nuevo escenario la gestion educativa debe entenderse @foomanparticular
de administrar, gerencia o conduccién, y como tal, puede y debe contemplar el uso de

las herramierats y técnicas que utiliza la ciencia administrativa aplicada a otros campos.

1.3.1.3.Modelos de gestidén educativa
Los principales modelos dgestibnpresentados pdasassusl@99 son:
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Figura 3: Modelos de gestién educativa

NORMATIVO (50-60)

PROSPECTIVO(70)

ESTRATEGICO (80)

ESTRATEGICO SITUACIONAL
(MEDIADOS DE LOS 80)

CALIDAD TOTAL (90

REINGENIERI ( MEDIADOS DE
LOS 90)

COMUNICACIONAL (ACTUAL)

Elaboracion: MINEDU (2011).
Fuente: Casassus (1999)
1 Normativo: Es una vision lineal desde la planificacién en un presente,
hacia un futuro Unico, ciertpredecibley alcanzable, como resultado de
la planificacidn en el presentEs decir, la [anificacionestaba orientada

al crecimiento cuantitativo del sistema.

9 Prospectivo: El futuro es previsible, a través de la construccién de
escenarios multiples y, por ende, incierto. Se ha pasado de un futuro
anico y cierto a otro multiple e incierto. La planificacién se flexibiliza.
Se caracteriza por las reformas profundas y masivas ocurridas en

Latinoamérica.

i Estratégico: tiene un caracter estratégico (normas) y tactico (medios
para alcanzar lo que se deséa).este enfoque gantean diagnosticos
basados en el andlisis FODA (flezas, oportunidades, debilidades,
amenazas) que pone en relieve la vision y la mision de la institucion

educativa.

i Estratégico-Situacional: A la dimension estratégica se introduce la
dimension situacional. El andlisis y el abordaje de los problemés hac

un objetivo, es situacional. Se quiebra el proceso integrador de la
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planificacién y se multiplican los lugares y entidades planificadoras, lo
que da lugar a la descentralizacién educativa.

1 Calidad total: Se refiere a la planificacién, el control y laejora
continua, | o que permitir2za introduc

calidad en la organizacioduran (298

1 Reingenieria: Se sitla en el reconocimiento de contextos cambiantes
dentro de un marco de competencia global. Las mejoras no bastan, s
requiere un cambio cualitativo, radical. Se reconoce mayor poder y
exigencia acerca del tipo y la calidad de la educacién que se espera. En
el paradigma sobre educacién y aprendizaje, si se quiere una mejora en
el desempefio, se necesita un cambio radedéds procesos.

1 Comunicacional: Es necesario comprender a la organizacion como una
entidad y el lenguaje como formador de redes comunicacionales. Se
comienza una gestibn en la que se delega decisiones a grupos

organizados que toman decisiones de concuerao.

1.3.1.4. Tipode gestion educativa

1 Gestion educativa de caracter integral.

=

Integra varias gestiones como: la dimension pedagagicéeular, la
organizacion operativa, la financiera administrativa y la comunitaria.
Gestidn educativa de catécsistémico y con autonomia relativa
Gestidn educativa con caracter participativo

Gestidn educativa con caracter proactivo

= =2 =4 =4

Gestion educativa centrada en procesos y resultados

1.3.1.5.Estilos de gestién educativa

SegunAlvarez (1999, los estilos degestién educativa no pueden hoy
plantearse desde una perspectiva Unicamente personalista, paésasrasos, el
estilo de direccibn no es un concepto univoco, es muy complejo y hay que
entenderlo y estudiarlo segun el @xib en eque se desarroll&ntonces podemos
decir que, existen tantos estilos de direccion como modelos organizativos y modos

de acceso a la direccion.
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Rubros de la gestién de la docencia:

Figura 4: Rubrosde la gestion educativa

COMPRENDE EL DESARROLLO

CURRICULO CURRICULAR.

DESARROLLO DEL CUERPO

ASUNTOS ESTUDIANTILES DOCENTE.

DETERMINAR NECESIDADES Y

LIDJ RECURSOS MATERIALES EL USO DE RECURSOS
=z INFRAESTRUCTURA.
O
=
flﬁ LOGRAR EL ACCESO Y USO DE
o RECURSOS DE INFORMACION BIBLIOTECA Y RECURSOS
INFORMATICOS.
FUNCIONAMIENTO APLICACION DE ME'I:ODOS DE
ADMINISTRATIVO Y DE PLANIFICACION,
ORGANIZACION DE APOYO A LA ADMINSITRACIONS Y
DOCENCIA EVALIACION ORGANICACIONAL

Elaboracion: Propia.
Fuente: Calero (2005)

1.3.16. Dimensiones de la gestion educativa

Segun Obregdn (2002) son las siguientes:

Gestion administrativa

Marcelo y Cajal (2005) manifest6é qekarea administrativa constituye el
segundo eje del sistema de gestion de toda institucion educativa. Invokicra
procesos que tienen que ver con la incorporacion, mantenimiento, distribucién,
utilizacién y desarrollo de los recursiostitucionalesy los que se desarrollan en
torno a los procedimientos administrativBsr lo tantg su dmbito esta delimitado
por los componentes y la dinamica de tales recursos y de los procedimientos

administrativos basicos.
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Figura 5: Procedimientos administrativos

q PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS
OPERACIONES LIGADAS AL l
COMPONENTES

ACCIONAR
ADMINISTRATIVO.

GESTION DE GESTION DE
RECSRESSJ'SOF'}‘U?AEANOS RECURSOS RECURSOS
MATERIALES FINANCIEROS

Fuente Calero (2005)

Se discierne porrecursos institucionales al conjunto de elementos que
concurren y susntan el quehacer de la organizacion, constituyéndose en los
medios de los que se dispone parausdéizadosen el desarrollo de los procesos

organizacionales.

SegunCalero R005), tales recursos se diferencian en recursos humanos,

materiales y fiarcieros (recursos fiscales e ingos propios).

Por endelos procedimientos administrativos corresponden al conjunto de
operaciones ligadas al accionar administrativo de la organizacion, que derivan en
diversidad de tramites destinados a resolver los aswaiwespondientes. Se
reconocencomo principalesla matricula, la promocion y la acreditacion o

certificacion.

1 Gestion de recursos humanosconjunto interrelacionado de criterios,
procedimientos y normas oriedts a la racional incorporacion,
desarrolloy empleo de la fuerza laboral de la institucion educativa.
Ademas implica el desarrollo de un sistema responsable del manejo y
conduccion de los trabajadores requeridos como factores productivos de

los servicios que brinda la organizacion.

Marcelo y Cagl (2005)mencion6 quesl conjunto de recurschumans
alude a las personas que brindan servicios laborales y que constituyen los
trabajadores o la fuerza laboral de la institucion educativa. Por esa razén se habla

del personal docente y el personal adstrativo o personal de apoyo logistico.
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Estos son losecursos mas estratégicos y trascendentes para el logro de los
propésitos institucionales, pues de su dindmica y calidad depende en gran medida

el desempefio de la entidad educativa.

1 Gestion de recusos materialesconjunto interrelacionado de criterios,
procedimientos y normas orientadas a la racional adquisicion,
suministro, empleo y conservacion de los bienes y servicios que requiere
la institucion educativa. Bienes y servicios que constituyere partos

factores que hacen posible la labor educativa.

1 Gestion de recursos financierosconjunto interrelacionado de criterios,
procedimientos y norma orientadas a la racional generacion y
disposicionde los recursos financieros ehsostenimientde lamarcha

operativa de lanstituciéneducativa.
Gestion pedagdgica

SegunMINEDU (2015), esta dimension se refiere al proceso fundamental
del quehacer de la institucion educativa y los miembros que la conforman: la
ensefianzaprendizajeLa concepcién inaye el enfoque del proceso ensefianza
aprendizaje, la diversificacién curricular, las programaciones sistematizadas en el
proyecto curricular (PCI), las estrategias metodoldgicas y didacticas, la evaluacion
de los aprendizajes, la utilizacién de materiglescursos didacticos.

Entonces, el fendbmeno pedagdgico tiene que ver con la forma como se
relaciona o mezclan los factores educacionales, especialmente profesores,
estudiantes y medios, en el marco de lo que se conoce como proceso ensefianza
aprendizaje proceso docente educativo. Dos componentes que a su vez responde

a la plasmacién de una orientacién curricular determinada.

En la |ley NA 29062 Art. 8 dice: i
a los profesores que ejercen funciones de ensefianeh arla y actividades
curriculares complementarias al interior de la institucion educativa y en la
comunidad, como a los que realizan orientacidbn y consejeria estudiantil,

coordinacion, jefatura, asesoria y formacion entre pares. Restablece el cargo y
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funddén de coordinacion académica en las areas de formacion establecidas en el

plan curricular. o

Por lo tanto, comprende también la labor de los docentes, las practicas
pedagogicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo de enfoques
pedagodgicos gstrategias didacticas, los estilos de ensefianza, las relaciones con los
estudiantes, la formacion y actualizacion docente para fortalecer sus competencias,

entre otras.

La gestion pedagogica se refiere a la accion del docente dentro de la
institucion @lucativa en general y en el aula en particular. Las actividadeseque

desarrolla son:

1 La programacion curricular.
1 Laensefanzaen el aula

1 Las estrategias didacticas.

Estos dos componentes del fendmeno pedagdgico responden a procesos de
conduccion y magjo. Procesos dentro de los cuales destacan lcaupeteal
disefio, planificacion y formulacion, asi como lo que toca a la organizacion. Este es
el mundo que corresponde a lo que a veces se denomina administracion curricular
y administracion didactica. rfonces, los componentes basicos de la gestion
pedagdgica no son los fendmenos curricular y didactico propiamente dichos, sino

los procesos de gestion que aquellos requieren en su conduccion, manejo y

orientacion.
Figura 6: Gestién Pedagdgica
GESTION PEDAGOGICA
Relacién
[ |
DOCENTES ALUMNOS MEDIOS
Relacidon
| 1

PLASMACION DEL PLASMACION REALIZACION

CURRICULO DE LA DEL PROCESO EN ]
INSTITUCION EDUCATIVA. ENSENANZA - APRENDIZAJE

Fuente: Calero (2005)
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Gestidn institucional

Segun MINEDU (2015), sta dimension ofrece un marco para la
sistematizacion y el analisis de las acciones referidas a aquellos aspectos de
estructura que en cada centro educativo dan cuentaeigilo de funcionamiento.

Entre estos aspectos se consideran tanto los que pertenecen a la estructura formal
(los organigramas, la distribucién de tareas y la division del trabajo, el uso del
tiempo y de los espacios) como los que conforman la egtaunfarmal (vinculos,

formas de relacionarse, y estilos en las practicas cotidianas, ritos y ceremonias que

identifican a la institucion).

Por lo tanto, enlarea institucional con el area administrativa y el area
técnico pedagodgicaonstituyenlos sopotes del sistema de gestion de las
instituciones educativas, abarcan proceso complejeuya gravitacion no se
circunscribe ni limita un determinado aspecto o fendémenos del quehacer

organizacional, sino que involucra y afecta al conjunto de la orgamzacié

Lo institucional, en este caso, va mas alla del reconocimiento social para
proyectarse a los fendmenos y procesos que irradian al conjunto organizacional. De
ello resulta que lo que suceda a nivel de los fendmenos y procesos institucionales,
gravita & una u otra manera, en un sentido amplio o limitado sobre los procesos
organizacionales restantes.

Figura 7: Gestion institucional

GESTION INSTITUCIONAL

AREA ADMINISTRATIVA AREA TECNICO PEDAGOGICA

SOPORTE DEL SISTEMA DE
GESTION

Fuente: Calero (2005)
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Gestion comunitaria
Obregdn (2002) menciond que dimension estaformada por las
demands, exigencias y problemas con relacion al entorno institucional, el rol del
director se debe apoyar en los pilares del entusiasmo, el esfuerzo, el
conocimiento, la escuela, el compromiso con el equipo de trabajo, sintetizando en

unatareajerarquizad de | a profesi-n en un fAquerer

Entonces, estdimension hace referencia al modo en el que la institucion
se relaciona cola comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus
condicionesnecesidades y demandas. Asimismomo se integra y participa de la

culturacomunitaria.

Asimismo, alude a las relaciones de la institucion educativa con el entorno
social e interinstitucional, considerando a los padres de familia y organizaciones de
la comunidad, municipales, estatgl®rganizaciones civiles, eclesiales, etc. La
participacion de los mismos, debe responder a un objetivo que facilite establecer

alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad educativa.

Gestion de directores
Segun Senge (2002), el concepto dstign es la capacidad de alcanzar lo
propuesto, ejecutando acciones y haciendo uso de recursos, técnicos financieros y

humanos.

Para Calero (2@) la direccién es la funcion ejecutiva de guiar y
monitorear a los subordinados. Su propdésito principal resefarle, darles
informacion necesaria para sus labores, revisar los trabajos y sus métodos y tomar

la accién que permita su realizacion.

Entonces Kuiter (1990) mencionaja gestion de directores es el proceso
de como el gerente educativo de una argandn conduce a un grupo de personas
en una determinada direccion por medios no coercitivos, es decir, el papel que juega
el directivo, que va mas alld del desempefio del puesto en funcion del
nombramiento, que se preocupa u ocupa del desarrollo deotssps al igual de

las personas. Asi, priva un interés superior por lograr los objetivos y cumplir las
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metas que ademas son compartidas por el equipo de docentes, por los padres y los
alumnos.

Funciones del director:

A Planificar: hacer determinar politisay satisfacerlos objetivos
socialesde la institucion educativa, consignangotenciales y

recursos, actividades, responsable y cronograma pertinente.

A Organizar: decidir la estructura y procedimientos administrativos
para ejecutar el o los planes preweidos por la direccion y/o

conjunto de integrantes de la institucion educativa.

A Dirigir: hacer tangible la ejecucion del plan, es la funcion esencial
de la autoridad (director, gerente, jefe). El debe tomar las
decisiones constante que el caso requigmea alcanzar los

objetivos de la entidad educativa que representa

A Coordinar: es una funcién sustitutiva e integrada de quien ejerce
direccion. Debe relacionar las partes entre si, las diferentes
secciones y/o personas constituyentes de los organismgseen

laboran, con el afan de potenciar los logros de la institucion,

A Informar: como accion de relaciéon publicas, de ida y vuelta entre
la direccién y sus colaborares o usuarios.
A Monitorear: controlar, verificar, evaluar, asesorar, orientar, poyar,

asistiroportunamente.

Dimensiones de la Gestidon de directores

Capacidad de liderazgo

ParaCastillo (2005), Eliderazgo consiste en que el director se hace cargo
de la fase operacional de la institucion educativa, lo que conlleva las
responsabilidades referglaa la planificacion, organizacion, coordinacion,
direccion y evaluacion de todas las actividades que se llevan a cabo en la escuela.
Un buen dominio de estas competencias permite realizar de manera eficaz las tareas
y practicas administrativas encaminadhacia el logro de los objetivos

institucionales
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Toda innovacion o cambio que se produce en una organizacion debe ser
siempre por la direccion.

Segun Marcelo y Cajal (2005), la direccion de la empresa debe tener un

estilo cooperativo, participativo ylacatorio, que permita la participacion.

Los rasgos del lider transformador:

1 Carisma: el lider que influye sobre sus seguidores en virtud de sus dotes
personales; estos seguidores se identifican con él. El carisma esta
compuesto por la confianza en sismb, la determinacion, el
conocimiento de los hombres, el ser bien comunicados, el esperar lo

mejor de sus hombres y conseguirlo y el estar libre de conflictos internos.

1 Consideracion individual: muestra un interés genuino por su gente; les
elogia a tierpo, reconoce sus aportaciones, les aconseja, recurre a su
consejo, les delega cometidos ilusionantes; les reprende si es necesario,

pero apelanda su propia estima.

1 Estimulo intelectual: el lider transformador ve mas all4 de quienes lo
rodean. Tiene vién de futuro; es. En cierto modo, un visionario, pues

su vision se apoya en el conocimiento de la realidad posible.

Puntualizando algunas cuestiones en torno al liderazgo en un pequefios
grupo o equipo, y asumiendo todo lo ya expresando, hay que aguegientro del
contexto participativo de la organizacion, el liderazgo en el trabajo en pequefio

grupo es especialmente importante.

SegunGento (1994) proponen una serie de tareas que los directivos
deberian realizar con éin de promover la comunicaoi para implementar la

participacion:

1 Crear un ambiente de comunicacion facil, lo que sera posible si el
responsable del funcionamiento del grupo asume una actitud abierta
hacia todos los miembros del mismo, se preocupa de resolver los

conflictos que sugn y trata de mantener la cohesion.
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1 Trasmitir clara y exactamente la informacion que el grupo debe conocer
esto es imprescindible para que cada uno de sus miembros Gepa a
atenerse.

1 Comprobar que la informacion se recibe correctamente, lo cual requier
chequear periddicamente con el emisor si se ha entendido su mensaje. El
escuchar atentamente a los colaboradores es aqui particularmente

significativo, incluso tratando de leer entre lineas.

1 Constatar la repercusion de los mensajes en otros colectiximps,
conectados con otros grupos, a fin de conocer el clima informativo en
los mismos. Aunque es importante a todo nivel, tiene mayor relevancia
en los pequefios grupos, ya que de los contrario, podrian los pequefios
grupos aislarse del resto de la oliganion, fortaleciendo las barreras de

sus respectivas parcelas de influencia.

Desarrollo personal

ParaMINEDU (2012, un gerente educativo tiene que ser capaz de no
solamente ser un lider sino también promover el crecimiento de su equipo de
docentes,dentificado las necesidades de desarrollo profesional de su equipo de
docentes, a partir de un reconocimiento tanto de las fortalezas, como de las
debilidades de su practica, propiciando espacios de reflexion, formaciéon y
capacitacion dentro de la institon educativa; con la finalidad de mejorar su

desempefio de sus agentes educativos.

Esta accion de los directivos es indirecta, puesto que es el docente el que
ejerce una accion directa, sin embargo los ambitos de influencia del directivo son
claves parda mejora de los aprendizajes, en la calidad de la practica docente, las
condiciones de trabajo y el funcionamiento de la escuela. Por lo que podemos

afirmar que el rol del directivo en la mejora de la calidad de la escuela es potente.

Planificacién estraégica

SegunCalero (206), menciona que la planificacioestratégica esa

primera funcién del proceso administrativoclaal Factibilizala eleccién de una
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entre varias posibilidades de accion para la empresa o centro educativo en su

conjunto, con el fi de logar los resultados deseados y definidos como objetivos.

Planeamiento estratégico es el proceso continuo que consiste en adoptar
decisionesdsumir losriesgos) con el mayor conocimiento posible de su caracter
futuro; es decir, esorganizar sistemiétamente los esfuerzos necesarios para
giecutar esta decision,gedirlos resultados de estdisposicionescomparandolas

con las expectativas mediante la retroaccion sistematica organizada.

El planeamiento estratégico puede ser considerado como uaspro
gerencial que posibilita al ejecutivo establece el rumbo a ser seguido por la empresa
con vistas a obtener un alto nivel de optimizacién en la relacién de la empresa con

su ambiente.

Planeamiento estratégico es el analisis racional de las oportesidad
ofrecidas por el medio, de los puntos fuertes y débiles de la empresa y de la
seleccion de un modelo dempatibilizacion €strategia) entre las dos situaciones,
estrategia ésta que deberia satisfacer de la mejor forma posible los objetivos de la

empres.

La administracionestratégica es un sistema que enfatiza su propia
flexibilidad, es decir, que busca el cambio de la propia politica que valoriza mas el
desarrollo del potencial pacambiosfuturos que etlesemperien el coroto plazo
y que entiendeok fundamentosdd podery las caracteristicasculturales de la
organizaciénporque alli se encuentran los principgsneradores de su propia
flexibilidad.

Calidad e innovacién educativa

ParaUNESCO (2014) la calidad considera como resultado déuleeeion
basica el desarrollo de la calidad da capacidad para resolver problemas y seguir
aprendiendo y el desarrollo de valores y actitudes en una sociedad que da una vida

de calidad para todos.
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Segunimberndn (1996) la innovacién educativa es la actjtetiproceso
de indagacion de nuevas ideas, propuestas y aportaciones, efectuadas de manera
colectiva, para la solucion de situaciones problematicas de la préactica, lo que
comportara un cambio en los contextos y en la practica institucional de la

educacio.

En consecuencia, la calidad e innovacion educativaefesida a la
capacidad de los actores de innovar para el logreus objetivos educacionales;
romper inercias, barreras y temores, favoreciendo la claridad de metas y

fundamentando la necesiddd trasformacion.

Relaciones interpersonales

Marcelo y Cajal (2005), manifiestan que las relaciones interpersonales son
el conjunto de nexos y vinculaciones sobre las cuales se constituyen las
interacciones entre los miembros de la comunidad educ&bparte social marco
institucional, eje y sustento del sistema organizativo. La organizacién no es otra

cosa que la trama de relaciones establecidas entre sus miembros.

Destacan las actitudes y el trato personal que se establecen entre los
miembros déa comunidad educativa, asi como las vinculaciones y la comunicacion
técnico profesional ligada a los desempefios, destacando los nexos funcionales y la
relacion propiamente educativa. Por consiguiente sus componentes sustantivos son
las personas 0 agent@sganizacionales y sus vinculaciones a través de la

comunicacion.

Recursos financieros
Para Pinar y Rivas (2009), es el proceso que consiste en conseguir,
mantener y utilizar el dinero, sea fisico (billetes y monedas) o a través de otros

instrumentos comcheques y tarjetas de crédito.

Para administrar los recursos financieros con éxito, todo gerente o director
debe conocer los instrumentos financieros, como son el presupuesto y flujo de caja.

El director debe prever recursos para financiar los objalie¢sinstitucion a través
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de estrategias de captacion financiera, su correcta utilizacién e informar a través de
balances todo este proceso. Es decir, el gerente educativo debe cuidar los recursos

financieros de una institucion.

En consecuencia, la muhistracion financiera consiste en obtener
oportunamente y en las mejores condiciones de costo, recursos financieros para
cada unidad organica de la entidad educativa con el propdsito de que se ejecuten las
tareas, se eleve la eficiencia en las operasignee satisfagan los intereses de

quienes reciben bienes o servicios.

1.3.2 Clima organizacional

Dentro de los objetivos del desarrollo organizacional analizados, se
destaca el proposito de crear un clima idoneo que permita el buen desempefio de
los trabajadres, para generar un ambiente adecuado, sera prgmisviamente,

analizar el clima organizacional imperante.

Para Chiaventd1989, el clima organizacional constituyen el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristicasisteeca

una organizacion.

Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las metas
opemciones, los reglamentos de valores y forma de comportamiento social que son

impulsados o castigadas (factores sociales).

Segun Wendell (199%), el clima organizacional se refiere a las
percepciones que los miembros de una organizacion comparten de etement

fundamentales de su organizacion.

El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima es desde
el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son

Litwin y Stringer, par a 3 dfeotes subjetivos,l I ma
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perci bidos del sistema formal, el nestil c
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y

motivaci-n de | as personas que trabajan

ParaWalster(1978) representante del enfoque de sintesis relaciona los
términos propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar
similitudes y define el clima como: ALas
organizacion para la alitrabaja, y la opinion que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y

apoyo. o

E I clima organizacional es: nEI ambi
miembros de la organizacion y que incluyeregura, estilo de liderazgo,
comunicacién, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el

comportamiento y desempefo de |l os indivi

Para Hilario (2001) trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite
a los docentes gersmrespacios y oportunidades para la evaluacion, monitoreo y
compromiso con la practica pedagoégica. Fijar metas y objetivos comunes, permite
aprovechar las competencias individuales y fortalecequaibode trabajo. Por lo
tanto, un buen climarganizacioal es requisitoindispensablepara la gestion

educativa.

De esta manera, se concluye que el clima organizacional se refiere a
percepciones compartida entre los miembros de una organizacion acerca de las
propiedades mediables del entorno de trabajo ctamqoliticas, las practicas, los
procedimientos, el estilo de supervision, la calidad de la capacitacion y las

relaciones laborales, las cuales influyen en el comportamiento de los trabajadores.

1.3.2.1 Enfoques del Clima Organizacional

a) Enfoque estruwctural: Se considera el clima como una manifestacion
objetiva de la estructura de la organizacion. Se forma porque los

miembros estan expuestos a las caracteristicas estructurales comunes
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de una organizacion. Como resultado de esta exposicion tienen
percegiones similares. Las cuales representan su propio clima

organizacional.

b) Enfoque perceptual La base para la formacion del clima esta dentro
del individuo. Reconoce que los individuos responden a variables
situacionales de una forma que para ellos tggeificado desde un
punto de vista psicologico. El clima es una descripcion individual
psicolégicamente procesada, de las caracteristicas y condiciones

organizacionales.

c) Enfoque interactivo: La interaccion de los individuos al responder a
una situaciénaporta el acuerdo compartido que es la base del clima

organizacional.

d) Enfoque culturalEl clima organizacional se crea por un grupo de
individuos que actlan reciprocamente y comparten una estructura

comun, abstracta (cultura de la organizacion).

1.3.2.2 Teoria del Clima Organizacional

La teoria de clima Orgaracional deLitwin (1968 establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccién estard determinada por la
percepcion. Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas

propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima.

En tal sentidose cita: Variables causales: definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacién evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las 15 variables causales
se citan la estructura organizativa yatdministrativa, las decisiones, competencia

y actitudes. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir
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el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,

rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen
los procesos organizacionales como tal de la Organizacion. Variables finales: estas
variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias referidasoa anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida. Para
resumir, se pudiera decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
Organizacion influyen sobre el deseripede los miembros dentro de la
organizaciéon y dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos
factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones

gue sus miembros tengan de estos factores.

1.3.2.3 Tipos de Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional son:
Clima autoritario y clima participativo.
a) Clima Autoritario:

1 Autoritario explotador: se caracteriza porque la direcciéon no
posee confianza en sus engales, el clima que se percibe es
de temor, la interaccién entre los superiores y subordinados es
casi nula, y las decisiones son tomadas Unicamente por los

jefes.

1 Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y Issibordinados, se 16 utilizan
recompensas Yy castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores. En este clima la direccibn juega con las

necesidades sociales de los empleados.

b) Clima Participativo:

1 Consultivo: se caracteriza por la confianza queetielos

superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar
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decisiones especificas, satisfacen necesidades de estima, hay
interaccion entre ambas partes y existe la delegacion.

1 Participacién en grupo: en este existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion. La toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion
fluye de forma vertical, horizontal, ascendente y descendente.

1.3.2.4 Caracteristicas del clima organizacional
El clima organizacioal trata de entender el ambiente que se genera a partir
de la interaccion entre las personas y la organizacion mismaloRanto, este
engloba las caracteristicas de los trabajadores y de la organizacion misma. Como
resultado, etlimaorganizacional seuelve un concepto complejo que se compone

por distintas variables.

De ahi se desprende una de las caracteristicas del clima organizacional: la
Multidimensionalidad. Ademas, el clima organizacional se forma a partir de la
agregacion de las percepciones Ids individuos acerca de la organizacion. La
agregacion de percepciones puede variar, creando distintos climas dentro de la
misma organizacion. A partir de este punto, se encuentra otra caracteristica del

clima organizacional: la sectorialidad.

La multidimensionalidad alude al hecho de que, aun formando una
estrecha unidad, el clima laboral se compone de multiples aspectos, siendo incapaz
alguno de los autores de explicar o de absorber la totalidad del concepto, de sus
efectos y consecuencias. El clima el producto de los diferentes aspectos
objetivos, como la estructura y los procesos organizacionales, y de los diferentes
aspectos subjetivos como son las conductas y las experiencias de los trabajadores
Sanchez y Garci§]1992)

La sectorialidad, posu parte, matiza el concepto de globalidad que tiene
el clima laboral. Si bien el clima es una variable que distingue a las organizaciones
como un todo entre si, este no es homogéneo en toda la organizacién, sino que
puede tener variaciones muy important&e puede hablar, por tanto, de

"microclimas organizacionales" que responden a circunstancias, situaciones y
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personalidad peculiares, que hacen que departamentos de una misma organizacion

puedan tener climas muy diferentes entre eBdsichez y Garci§1992)

1.3.2.5 Componentes del clima organizacional

Una de las caracteristicas del clima organizacional es la
multidimensionalidad, es decir, son distintos los componentes que dan forman a
este concepto. Esto se debe a que el clima absorbe aspeetosgdmizacion y de
la gente que en ella labora, volviéendose complejo al explicar la conexién entre la

empresa y los empleados.

En los diferentes estudios del clima organizacional, los investigadores han
empleado diversas variables para evaluar las paoregs del ambiente laboral.
Para nombrar estas variables, algunos autores manejan los términos: componentes,
factores o dimensiones, sin embargo para la presente investigacion, estos seran

usados como sinénimos.

Halpin y Crofts (196B8en Brunet(1987) poponen ocho dimensiones para
medir el clima organizacional en instituciones educativas. Estas dimensiones son

las siguientes:

a) Desempefio.Esta dimension mide la implicacion personal de los
trabajadores docentes en su trabajo.

b) Obstaculos.El componente adidculos se apoya en el sentimiento que
tiene el personal docente de estar enterrado bajo tareas rutinarias e
inatiles por parte de su director.

c) Intimidad. Se trata de la percepcion experimentada por el personal
docente en cuanto a la posibilidad de teakxciones amistosas con sus
homdnimos.

d) Apertura de espiritu. Esta dimension se basa en la satisfaccion de las

necesidades sociales del personal docente.

e) Actitud distante. Se refiere a los comportamientos formales e

impersonales del director que prefiaatenerse a las reglas claramente
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establecidas antes que entrar en una relacion afectiva cualquiera con sus

profesores.

f) Importancia de la produccion. Esta variable se basa en los
comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director de la

esaela.

g) Confianza.Esta dimension se refiere a los esfuerzos que hace el director

para motivar al personal docente.

h) Consideracion. Este componente se refiere al comportamiento del
director que intenta tratar a su personal docente de la manera mas

humana psible.

1.3.2.6 Importancia del clima organizacional

El clima organizacional es la percepcion de los trabajadores acerca de las
caracteristicas de la organizacion en que laboran. El ambiente laboral tiene notables
efectos sobre las actitudes y el comamiento de los empleadogrdro de la
organizaciérRor consiguiente, las organizaciones se preocupan cada dia mas por
proporcionar a sus trabajadores un clima organizacional que les permita
desempeniarse eficientemente; con el propdsito de conseguir, giordaeeste, el

logro de los objetivos organizacionales.

De esta manera, la importancia del clima organizacional estriba en que es
una realidad, que se convierte en un fenémeno de influencia, configurdndose como
una variable moduladora entre las estragylos procesos de la organizacion y el
comprtamiento de los trabajador@siillen y Guil, (2000).

Ahora bien, el clima laboral tiene por objeto obtener informacion que
proporcione una perspectiva clara del smimterno de la organizacioBuillén y

Guil, (2000). En este sentido, una valoracion del clima laboral permite:

a) Obtener informacidon sobre las reacciones, disposiciones y
valoraciones de los miembros en relacion con las diversas variables

gue intervienen en una organizacion.
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b) Disponer de informadn sobre las condiciones laborales.
c) Incentivar la participacion en las diversas actividades del sistema.
d) Potenciar los mecanismos de comunicacion y de relacion.

e) Obtener una vision integradora de la organizacion.

Guillen y Guil,(2000). Asi pues, el conimgiento del clima imperante en

las organizaciones es vital, ya que ademas supone una gestion activa que posibilita:

a) La prevencion de planes ante los cambios y las dificultades.

b) La planificacion de acciones que faciliten el desarrollo de la
organizacion.

c) La determinacion de los procesos de resolucion de problemas.

d) La gestion adecuada de los miembros con relacién a la satisfaccion de

las necesidades y expectativas.

Brunet (1987), & este modo, es importante para un administrador ser
capaz de analizar y ajnosticar el clima de su organizacion por tres razones
principales:

a) Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

b) Iniciar y sostener un cambio que indique administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

c) Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir.

En conclusion se puede decir que el clima organizacional es importante,
ya que ste influye en la conducta y en el desempefio de los trabajadores. Ademas,
es vital para los directivos conocer el clima de su organizacion para mantenerlo
saludable y de esta manera propiciar las condiciones adecuadas para que los
trabajadores se desempefeficientemente y por consiguiente se alcancen los

objetivos organizacionales.
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1.4 Hipotesis de la investigacion

General:

T

Existe relacion directa y significativa entre la gestion de directores y el clima
organizacional en las instituciones educativas el secundariaellared
educativaRio Tambo y La Oroya de la region Junin

Especifica:

T

Existe un nivel regular de la gestion de los directores en las instituciones
educativas del nivel secundada lared educativd&rio Tambo y La Oroya

de la regiéon Jun.

Existe un nivel regular de clima organizacional en las instituciones
educativas del nivel secundaraeslared educativ&Rio Tambo y La Oroya

de la region Junin.

Existe relacion directa y significativa entre las dimensiones de la gestion de
directoes y las dimensiones del clima organizacional en las instituciones
educativas del nivel secundada lared educativd&rio Tambo y La Oroya

de la region Junin
Existe diferencias significativas en el nivel de gestion de los directores de
las redes tambo g Oroya.

Existe diferencias significativas en el nivel de clima organizacional de las

redes tambo y |®roya.

15 Operacionalizaciéon de las variables y sus dimensiones

a. Variable Independiente: (X): ): Gestion de directores

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORE S
Liderazgo 1 Crear un ambiente de comunicacionfacil, lo que
sera posible si el responsabledel funcionamiento
del grupoasumeuna actitud abiertahaciatodoslos
Gestion de miembrosdel mismo,se preocupa deresolverlos
directores conflictos quesurjany tratade mantener la cohesiér

Desarrollo personal 1 Muestra interés genuino por su gente; les elog
tiempo, reconoce sus aportaciones, les acon

recurre a su consejo, les delega cometi
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Planificacion
estratégica de la
educacion
Calidad e
innovacion

educativa

De los recursos

interpersonales

Recursos

financieros

ilusionantes; les reprende si es necesario, |

apelando &u propia estima.

1 Analiza las oportunidades ofrecidas por el medio

los puntos fuertes y débiles de la empresa.

Identifica si enel &rea institucionalen el &rea
administraiva y el é&rea técnico pedagogi
constituyen los soportes del sistema de gestiias
instituciones educativas.

Destacan las actitudes y el trato personal que
establecen entre los miembros de la comuni
educativa, asi como las vinculaciones vy
comunicacion técnico profesional ligada a
desempenfos, destacando los nexos funcionales
relacion propiamente educativa.

La toma de decisiones en una organizacior
circunscribe a unaserie de personas que est

apoyando el mismo proyecto.

b. Variable dependiente: (Y): Clima Organizacional

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Desunién

Interferencia

Entusiasmo

Clima organizacional

Amistad

Distanciamiento

Enfasis en el

rendimiento

Se evidencia que no hay trabajo comun, |
tensiones y conflictos por pequeésc

Brinda estrategias para armonizar esfuerzo:
funciones de los directivos para cohesionar al grt
Participa de manera armoniosa en los grupos
trabajo para asegurar el éxito de todos con la ay
el soporte, el animy el refuerzo.

Practica la reciprocidad entre las autoridades y
docentes de los grupos de trabajo en el marco |
convivencia institucional.

Asumen una interaccién positiva como colectivo
el compromiso con sentido tlecomunidad y apoyt
mutuo.

Incentiva a los docentes para alcanzar los objet

de la institucién educativa.
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Promueve a trabajar en equipo e intercamt
Ejemplaridad experiencias de ensefianza en aula y ges

institucioral.

Fomenta el desarrollo personal y grupal de los

Consideracion
docentes.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

2.1Método, tipo y nivel

2.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion desarrollada ha sido de @ipticada Al respecto Sdnchez
y Reyes (2006) refieren que éste tipo de investigacion se caracteriza por el interés
en la aplicacion de los conocimientos tedricos a determinada situacion concreta y

las consecuencias practicas que de ellas se deriven.

En efecto la investigacién educativa resulta ser aplicada. Puesto que el
investigador educacional investiga para hacer, transformar y desarrollar situaciones

de ensefanza y aprendizaje.

Esta investigacion es aplicada porque utiliza los conocimientos cientificos
ya existentes en torno a la relacion del clima organizacional y la gestién de
directores para analizar la situacion concreta en los docentes de la region Junin, con

la finalidad de proponer cambios al respecto.
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2.1.2. Nivel de la investigacion

El nivel de la iwvestigacion corresponde a ser descriptiva simple, porque

esta dirigida a determinar cdmo es 0 como esta la situacion de las variables.

La investigacion descriptiva se caracteriza por emplear técnicas de
observacion directas y/o indirectas, de acuerdoodas variables de interés para el
investigador, pero en ella, éste (el investigador) no modifica la realidad, obtiene

datos sobre ella y los reporta tal y como se presantaiuz de sus observaciones.

En esta investigacion se observan dos variaBestion de directores y
Clima Organizacional, en una muestra, y se describen los resultados de dichas

observaciones; de alli, que se emplea el método descriptivo.

2.1.3. Método de la investigacion

Método Cientifico con sus etapas que lo integran y son: défnibel
problema, formulacion de una hipétesis, razonamiento deductivo, recopilacion y
analisis de los datos y confirmée o rechazo de la hipétesiSanchez y Reyes,
(2006).

Como método especifico se empled el método descriptivo, que consiste en
investigar los hechos o fenémenos tal como se encuentran en la realidad,
describiendo e interpretando su naturaleza, sus caracteryssigaselaciones mas
simples.Sanchez y Reye§2006). Es decir, nos permitié describir la relacion que
existe entre el climarganizacional y la gesthdedirectoesen las redes educativas

Rio Tambo y La Oroya de la regién Junin.

2.1.4. Diseinode la investigacion

Se real i z- un estudio no experi ment
investigacion no experimental es la busqueda empirissstgmatica en la el
cientifico no posee control directo de las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o a que son inherentemente no manipulables. Se
hacen inferencias sobre las relaciones entre las variables indepesndie

dependi ent eso. Por tanto el di sefo corre
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en este caso nos interes6 averiguar la relacion que existe entre las variables de

estudio, se representa de la siguiente manera:

GE = Gestion de Directores

CO = Clima Organizacional

2.2Unidades deanalisis

a) La poblacion

La poblacion ha estado conformada por los docentes, directivos vy
administradores de las instituciones educativa nivel secundariasdesdes
educativas Rio Tambo y La Oroya de la regigme a la fedta comprende 850

docentes.

b) La muestra

La muestra eatconformada por 57 encuestados de la red educativa de Rio
Tambo y 35 de la Red educativa de La Oroya.

En las cuales se aplicé los instrumentos en las siguientes instituciones
educativas: La inmatada con 28 encuestados, Alto Unine con 10, Huerto Edén
con 9, Santa Cruz con 10, Gran Mariscal Ramoén Castilla con 16 y finalmente en

Amalia Espinoza con 19.

La técnica muestral ha sido la criterial, no probabilistica, El criterio
principal de muestreoha sido la accesibilidad y el consentimiento de los
encuestados. En efecto, de exclo con Polit y Hungler (2000¢| investigador,
respetuoso de las normas éticas debe informar a los sujetos de investigacion de qué
se trata el trabajo, como y para qudizdra los resultados y debe contar con el
consentimiento de éstos. Datos obtenidos de manera ajena a los principios éticos,

son repelidos por la comunidad cientifica.

En este contexto, el presente trabajo solo consigna datos de docentes que
voluntariamete aceptaron ser parte de la muestra; de alli que el numero de la

muestra, no alcanzan niveles elevados.
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2.3Técnicas instrumentos descripcionde losinstrumentos
La técnica queeaplico en la investigacion fue la técnica indirecta a traves
de la aplicadn dedoscuestionariosel primeroconstade 64 items para medir el
nivel del Clima organizacionalaborado por Halpin y Crofel segund@onsta de

49 items elaborado pdfartinezpara medir el nivel de gestién de directores

Para el procesamiento tes datos obtenidos se hara uso de las medidas de
tendencia central y de dispersién, especialmente la media aritmética y la desviacion
tipica o estandar; asimismo la prueba de correlacion lineal producto momento de
Pearson (r) que permitira observar ebtige relacion que existe entre las dos
variables y por % timo | a puntuaci- -n AZo,

variables es significativa.

2.4Validez y confiabilidad

2.4.1. La validez:

La validez del instrumento de investigacion se realiz6 a paetitos
resultados obtenidos en la pruepdoto de 30 docentes de los colegios La
Inmaculada (14: RE Rio Tambo), Gran Mariscal Castilla (8: RE La Oroya) y
Amalia Espinoza (8: RE La Oroya). La validez fue evaluada con el coeficiente de
correlacion r de Peson corregida y la confiabilidad, con el coeficiente de

consistencia interna alfa de Cronbach.

El coeficiente de correlacion r de Pearson corregida fesno iteritotal,
se calcula con:

__ LS-§

i \/é"'g '2& i

donde:

... s elcoeficiente de correlacion itémest corregido,

r. es el coeficiente de correlacion ifiest,
s« es la desviacion estandar de los puntajes totales de los sujetos

examinados,
s es la desviacion estandar de los puntajes del item.

Este coeficiente toma valores erittey 1, y los items cuyas correlaciones

itemi total arrojen valores menores a 0,2 deben ser reformulados o desechados. Un
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item es valido si su coeficiente de correlacion r de Pearson corregida es mayor o

igual a 0,2. El istrumento es valido si todos sus items son validos.

Los coeficientes de correlacion r de Pearson iitest de ambos
instrumentos, calculados con el programa SPSS V.23, se ilustran en los cuadros 1
y 2. En estos cuadros se constata que todos los coedidatcorrelacion r de
Pearson corregida de ambos instrumentos son mayores a 0,2; por tanto, todos los
items son validos y, ambos instrumentos (Cuestionario de Gestion Educativa y el
Cuestionario de Clima Organizacional) son validos.

Tabla 1
Coeficientes d correlacion iterftest del Cuestionario de Gestion Educativa

ltem R de Item R de Item R de Pearsor
Pearson Pearson
LIl 0,551 PL18 0,702 CA34 0,558
LI2 0,576 PL19 0,632 RI35 0,697
LI3 0,528 PL20 0,751 RI36 0,804
L4 0,652 PL21 0,599 RI37 0,615
LI5S 0,682 PL22 0,629 RI38 0,765
LI6 0,720 PL23 0,717 RI39 0,687
LI7 0,827 PL24 0,734 R140 0,749
LI8 0,577 PL25 0,813 RI141 0,727
LI9 0,668 PL26 0,719 Rl42 0,765
LI10 0,754 PL27 0,796 R143 0,802
DE11 0,646 PL28 0,609 RF44 0,635
DE12 0,716 CA29 0,713 RF45 0,499
DE13 0,705 CA30 0,711 RF46 0,652
DE14 0,768 CA31 0,466 RF47 0,585
DE15 0,659 CA32 0,459 RF48 0,612
DE16 0,772 CA33 0,359 RF49 0,491
DE17 0,668
Tabla 2

Coeficientes de correlacion itétest del Cuestionavide Clima Organizacional

ltem R de ltem R de Item R de Pearsor

Pearson Pearson
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DES1 0,483 EJE23 0,580 AMI44 0,593

INT2 0,548 CON24 0,501 DIS45 0,693
ENT3 0,699 DES25 0,568 ENF46 0,485
AMI4 0,732 INT26 0,528 EJE47 0,392
DIS5 0,789 ENT27 0,534 CON48 0,605
ENF6 0,604 AMI28 0,609 DES49n 0,535
EJE7Y 0,747 DIS29n 0,565 ENTS0 0,311
CONS8 0,634 ENF30 0,481 AMI51 0,485
DES9n 0,603 EJE31 0,769 DIS52 0,608
INT10 0,674 CON32 0,681 ENF53 0,434
ENT11 0,752 DESS3 0,471 EJE54 0,415
AMI12 0,583 INT34 0,524 DESS55 0,735
DIS13 0,796 ENT35 0,624 ENT56 0,659
ENF14 0,596 AMI36 0,533 DIS57 0,481
EJE15 0,746 DIS37 0,856 EJES8 0,335
CON16 0,699 ENF38 0,526 DES59n 0,239
DES17 0,565 EJE39 0,672 ENTG60 0,309
INT18 0,554 CON40 0,238 DIS61 0,298
ENT19 0,659 DES41n 0,339 EJEG2 0,586
AMI20 0,563 INT42 0,543 DES63 0,428
DIS21 0,721 ENT43 0,671 ENT64 0,566

ENF22 0,637

2.4.2. Confiabilidad:

Se utilizé la formula del coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la
confiabilidad ddos instrumentos: la gestién deectoresy € clima organizacional
aplicado a una muestra piloto 8@ docentes de los colegios La Inmaculada (14:
RE Rio Tambo), Gran Mariscal Castilla (8: RE La Oroya) y Amalia Espinoza (8:

RE La Oroya)Se utilizé la sigiente férmula:

l\)

k a
=—%
k-1¢
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donde:

a es el coeficiente alfa de Cronbach,
S’ es la varianza de los resultados del item,

S es la varianza del resultado total del instrumento,
kes el numero de items

Se observa que ebeficiente de Alfa de Cronbach hallando en los dos
instrumentos denvestigacion: El clima organizacional (0.734) y la gestion de
directores (0.72) se ubican en el intervalo de 0.72 a 0.99 lo que indica que los dos

instrumentos presentan una excelentdiabilidad.

Este coeficiente toma valores entre 0 y 1, y un valor mayor a 0,7 indica

que el instrumento es confiable.

Los coeficientes de consistencia interna alfa de Cronbach del cuestionario
de gestion educativa y el cuestionario de clima organizalcéonbos instrumentos,
calculados con el SPSS v.23, son de 0,976 y 0,968, respectivamente. Con estos

coeficientes, ambos instrumentos son confiables.
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CAPITULO Il

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

3.1. Descripcion e interpretecion de las tablas y figuras numeradas, con citas.

Tabla 3
Caracterizacion de la muestra (n = 92)
Variable Categorias Encuestados %
Red Rio Tambo 57 62,0
Educativa La Oroya 35 38,0
Colegio La Inmaculada 28 30,4
Alto Unine 10 10,9
Huerto Edén 9 9,8
Santa Cruz 10 10,9
Gran Mariscal Ramoén Castilla 16 17,4
Amalia Espinoza 19 20,7
Sexo Femenino 43 46,7
Masculino 49 53,3
Edad 20a 29 16 17,4
30a39 37 40,2
40 a 49 28 30,4
50 a 59 11 12,0
<5 33 35,9
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Tiempode 5a9 23 25,0

servicios
10a14 13 14,1
15a19 10 10,9
20a24 9 9,8
25a29 4 4,3

Area CTA 5 5,4
Comunicacion 18 19,6
Matematica 13 14,1
Computacién 5 54
Religion 8 8,7
Ciencias Sociales 6 6,5
Inglés 6 6,5
Educaodn Fisica 8 8,7
Otras 12 13,0
Administrativos 11 12,0

En la tabla 3eaprecia que los docentes de la red educdgvdio Tambo
y La Oroya se caracterizan por ser predominantemente de la Red Educativa Rio
Tambo (62%), del colegio La Inmaculada,@), varones (53,3%), de 30 a 39ios
de edad (40,2%), con menos de cinco afios de servicios (35,9%) y responsables del

Areade Comunicacion (19,6%).

3.1.1. Nivel de gestion de los directores y clima organizacional.

Tabla 4
Nivel de gestién de los directores es fedes educativas
(n=92)
Rio Tambo La Oroya
. _ Total
Dimension Categoria (n=57) (n=35)
Docentes % Docentes % Docentes %
Malo 8 14,0 3 8,6 11 12,0
Liderazgo Regular 30 52,6 20 57,1 50 54,3
Bueno 19 33,3 12 34,1 31 33,7
Malo 7 12,3 2 5,7 9 9,8
Desarrollo Regular 28 49,1 23 657 51 55,4
personal
Bueno 22 38,6 10 28,6 32 34,8
Mala 11 19,3 4 11,4 15 16,3
Planificacion  Regular 28 491 19 54,3 47 51,1
estratégica
Buena 18 31,6 12 34,3 30 32,6
Mala 14 24,6 9 25,7 23 250
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Regular 31 54,4 25 71,4 56 60,9

Calidad e
innovacion Buena,3 12 21,1 1 2,9 13 14,1
Malo 10 17,5 5 14,3 15 16,3
Recursos Regular 34 59,6 23 65,7 57 62,0
interpersonales
Bueno 13 22,8 7 20,0 20 21,7
Malo 16 28,1 6 17,1 22 23,9
Recur_sos Regular 29 50,9 22 62,9 51 55,4
financieros
Bueno 12 21,1 7 20,0 19 20,7
Malo 9 15,8 3 8,6 12 13,0
Total Regular 32 56,1 22 62,9 54 58,7
Bueno 16 28,1 10 28,6 26 28,3

En la tabla 4se exhibe que la mayoria de los docentes perciben que la
gestion de los directores tered edcativade Rio Tambo y La Oroya es regular
(58,7%) con tendencia a bueno, el 56,1% en la Red Educativa Rio Tambo vy el
62,9% en la Red Educativa La Oroya (gréaficos 1y 1A).

Por otro lado, la mayoria de los docentes descubren que el liderazgo en las
Redes Hucativas Rio Tambo y La Oroya es regular (54,3%) con tendencia a bueno,
el 52,6% en la Red Educativa Rio Tambo y el 57,1% en la Red Educativa La Oroya.

Por otra parte, la mayoria de los docentes observan que el desarrollo
personal enla red educativeRio Tambo y La Oroya es regular (55,4%) con
tendencia a bueno, el 49,1% en la Red Educativa Rio Tambo y el 65,7% en la Red

Educativa La Oroya.

De igual modo, la mayoria de los docentes divisan que la planificacion
estratégica de la educacionlarred educ&ta Rio Tambo y La Oroya es regular
(51,1%) con tendencia a buena, el 49,1% en la Red Educativa Rio Tambo y el
54,3% en la Red Educativa La Oroya.

Por otro lado, la mayoria de los docentes distinguen que la calidad e
innovacion educativa da red educatiaRio Tambo y La Oroya es regular (60,9%)
con tendencia a mala, el 54,4% en la Red Educativa Rio Tambo y el 71,4% en la

Red Educativa La Oroya.
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Grafico 1

Nivel de gestion de los directores en las redes educativas

58,7

“

Malo Regular Bueno

Nivel de gestion

Grafico 1A

Nivel de gestion de los directores por red educativa

Rio Tambo La Oroya

Malo = Regularm Bueno

Por otra parte, la mayoria de los docentes perciben que el nivel de los

recusos interpersonales éa red educativdRio Tambo y La Oroya es regular

(62%) con tendencia a bueno, el 59,6% en la Red Educativa Rio Tambo y el 65,7%
en la Red Educativa La Oroya.
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Por otro lado, la mayoria de los docentes descubren que el nivel de los
recursos financieros da red educativ®kio Tambo y La Oroya es regular (55,4%)
con tendencia a malo, el 50,9% en la Red Educativa Rio Tambo y el 62,9% en la

Red Educativa La Oroya.

En la tabla 3 se aprecia que la mayoria de los docentes perciben que el
clima organizacional eiha red educativale Rio Tambo y La Oroya es regular
(60,9%) con tendencia a buena, el 50,9% de la Red Educativa Rio Tambo y el
77,1% de la Re Educativa La Oroya (graficos 1 ALl

Tabla 5
Nivel de clima organizacional en las redsfucativas
(n=92)
Rio Tambo La Oroya
Dimensién Categoria (n=57) (n = 35) Total
Docentes % Docentes % Docentes %

Mala 5 8,8 5 54
Desunién Regular 39 68,4 27 77,1 66 71,7

Buena 13 22,8 8 22,9 21 22,8

Mala 4 7,0 4 4,3
Interferencia Regula 31 54,4 19 54,3 50 54,3

Buena 22 38,6 16 45,7 38 41,3

Mala 4 7,0 4 4,3
Entusiasmo Regular 35 61,4 23 65,7 58 63,0

Buena 18 31,6 12 34,3 30 32,6

Mala 4 7,0 4 4,3
Amistad Regular 32 56,1 26 74,3 58 63,0

Buena 21 36,8 9 25,7 30 32,6

Malo 7 12,3 7 7,6
Distangamiento Regular 29 50,9 27 77,1 56 60,9

Bueno 21 36,8 8 22,9 29 31,5

Malo 5 8.8 5 54
Enfasis Regular 31 54,4 24 68,6 55 59,8

Bueno 21 36,8 11 31,4 32 34,8
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Mala 3 5,3 3 3,3
Ejemplaridad Regular 29 50,9 24 68,6 53 57,6
Buena 25 43,9 11 31,4 36 39,1
Mala 7 12,3 1 2,9 8 8,7
Consideracion  Regular 33 57,9 26 74,3 59 64,1
Buena 17 29,8 8 22,9 25 27,2
Mala 5 8,8 5 5,4
Total Regular 29 50,9 27 77,1 56 60,9
Buena 23 40,4 8 22,9 31 33,7
Grafico 2
Nivel de clima organizacional en las redes educativas
70 60,9
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Gréfico 2A

Nivel de clima organizacional por red educativa
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Por otro lado, la mayoria de los docentes descubren que la desunion de los
directores dda red educativaRio Tambo y La Oroya es regular (71,7%) con

tendencia a buena, el 68,4% de la Red Educativa Rio Tambo y el 77,1% de la Red
Educativa La Oroya.

Por ota parte, la mayoria de los docentes observan que la interferencia de
los directores déa red educativ&Rio Tambo y La Oroya es regular (54,3%) con
tendencia a buena, el 54,4% de la Red Educativa Rio Tambo y el 54,3% de la Red
Educativa La Oroya.

Por otrolado, la mayoria de los docentes aprecian que el entusiasmo de los
directores dda red educativeRio Tambo y La Oroya es regular (63%) con
tendencia a bueno, el 61,4% de la Red Educativa Rio Tambo y el 65,7% en la Red

Educativa La Oroya.

De igual modoJa mayoria de los docentes divisan que la amistad de los
directores dda red educativeRio Tambo y La Oroya es regular (63%) con
tendencia a buena, el 56,1% en la Red Educativa Rio Tambo y el 74,3% de la Red

Educativa La Oroya.
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Por otro lado, la mayoride los docentes distinguen que el distanciamiento
de los directores da red educativikio Tambo y La Oroya es regular (60,9%) con
tendencia a bueno, el 50,9% de la Red Educativa Rio Tambo y el 77,1% de la Red

Educativa La Oroya.

De igual manera, la magia de los docentes perciben que el énfasis de los
directores dda red educativaRio Tambo y La Oroya es regular (59,8%) con
tendencia a bueno, el 54,4% de la Red Educativa Rio Tambo y el 68,6% de la Red
Educativa La Oroya.

De igual forma, la mayoria des docentes descubren que la ejemplaridad
de los directores da red educativikio Tambo y La Oroya es regular (57,6%) con
tendencia a buena, el 50,9% de la Red Educativa Rio Tambo y el 68,6% de la Red
Educativa La Oroya.

De igual modo, la mayoria desldocentes descubren que la consideracion
de los directores da red educativikio Tambo y La Oroya es regular (64,1%) con
tendencia a buena, el 57,9% de la Red Educativa Rio Tambo y el 74,3% de la Red
Educativa La Oroya.

3.1.2. Relacion entre gestion de los dactores y clima organizacional.

Tabla 6
Correlacién entre gestion de los directoresliyna organizacional
Rio tambdn = 57)

Clima Gestion de los directores Total
organizacional LID DES PLA CAL REI REF
Desunion 0,596** 0,577** 0,517** 0,592** 0,593** 0,571** 0,656**
Interferencia 0,551** 0,510** 0,542** 0,563** 0,626** 0,601** 0,647**
Entusiasmo 0,683** 0,619** 0,636** 0,648** 0,710** 0,686** 0,758**
Amistad 0,643** 0,630** 0,643** 0,633** 0,722** 0,635** 0,740**
Distanciamiento  0,703** 0,698** 0,637** 0,691** 0,722** 0,661** 0,782**
Enfasis 0,612** 0,592** 0,635** 0,628** 0,668** 0,670** 0,718**

Ejemplaridad 0,686** 0,623** 0,648** 0,528** 0,625** 0,557** 0,706**
Consideracion 0,723** 0,678** 0,686** 0,578** 0,703** 0,611** 0,766**
Total 0,710** 0,671** 0,667** 0,651** 0,738** 0,684** 0,787**
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Tabla 7
Correlacion entre gestion de los directoresliyna organizacional
LaOroya (n =39

Clima Gestion de los directores Total
organizacional LID DES PLA CAL REI REF

Desunién 0,102 0,220 0,249 0,244 0,410 0,366* 0,313*
Interferencia 0,129 0,218 0,214 0,044 0,317* 0,269 0,228
Entusiasmo 0,077 0,119 0,120 0,329* 0,304* 0,271 0,211
Amistad 0,167 0,347* 0,199 0,093 0,286* 0,262 0,252
Distanciamiento  0,364* 0,507** 0,401** 0,097 0,462** 0,431** 0,452**
Enfasis 0,330*  0,351* 0,451** 0,283* 0,407** 0,484** (0,453**

Ejemplaridad 0,528** 0,419** 0,533** 0,542** 0,633** 0,524** 0,585**
Consideracion 0,184 0,240 0,303* 0,245 0,359* 0,333* 0,311*

Total 0,293* 0,386 0,384* 0,314* 0,531** 0,469** 0,453**

Tabla 8
Correlacion entre gestiéon de los directoresliyna organizacional

Rio Tambo y La Oroya (n = 92

Clima Gestién de los directores Total
organizacional LID DES PLA CAL REI REF
Desunion 0,439** 0,427** 0,402** 0,440** 0,501** 0,482** 0,504**
Interferencia 0,441** 0,424** 0,441** 0,375** 0,5622** 0,487** 0,508**
Entusiasmo 0,527** 0,465** 0,475** 0,539** 0,588** 0,567** 0,591**
Amistad 0,515** 0,544** 0,503** 0,477** 0,5682** 0,513** 0,592**
Distanciamiento 0,613** 0,652** 0,578** 0,536** 0,655** 0,593** 0,691**
Enfasis 0,528** 0,539** 0,572** 0,536** 0,578** 0,585** 0,626**

Ejemplaridad 0,652** 0,564** 0,610** 0,520** 0,627** 0,540** 0,675**
Consideracion 0,567** 0,548** 0,561** 0,468** 0,589** 0,510** 0,618**
Total 0,602** 0,591** 0,578** 0,555** 0,668** 0,609** 0,684**

LID: Liderazgo, DES: Desarrollo personal, PLA: Planificacion estratégica
de la educacion, CAL: Calidad e innovacion educativa, REI: Recursos
interpersonales, REF: Recursos financieros (**): Significativo al 18o(WP <
0,01); (*): Significativo al 5% (valor P < 0,05)
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En la tabla8 se constata que la relacion entre gestion de los directores y
clima organizacional efa red educativdRio Tambo y La Oroya, dada por el
coeficiente de correlacion por rangos rho geéman, es de 0,684, el cual revela
gue la relacion entre las variables es directa o positiva, alta (0,6 a 0,8) y altamente
significativa (**: valor P < 0,01). Este coeficiente indica que, a mejor gestion de
los directores, se espera mejor clima orgamzret y, a menor gestion de los

directores, se espera menor clima organizacional (gréafico 3).

En la Red Educativa Rio Tambo, la relacion entre gestion de los directores
y clima organizacional es de 0,787, el cual revela que la relacién entre las variables

es directa, alta y altamente significativa (gréfico 3A).

Grafico 3

Clima organizacional y gestion de los directores
en las redes educativas
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Gréafico 3A

Clima organizacional y gestion de los directores
en las redes educativas
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Gestion de los directores

En la Red Educativa La Oroya, la relacion entre gestion de los directores
y clima organizacional es de 0,453, el cual revela que la relacion entre las variables
es drecta, media (0,4 a 0,6) y altamente significativa (**: valor P < 0,01) (gréfico
3A).

Enla red educativikio Tambo y La Oroya, las relaciones entre la gestién
de los directores y las dimensiones del clima organizacional son directas, entre
medias y altag, altamente significativas, fluctuando entre 0,504 (desunién)y 0,691
(distanciamiento). Las relaciones entre el clima organizacional y las dimensiones
de la gestidén de directores también son directas, entre medias y altas y, altamente
significativas, osilando entre 0,555 (calidad e innovacion educativa) y 0,668
(recursos interpersonales). Finalmente, las relaciones entre las dimensiones de la
gestion de los directores y las dimensiones del clima organizacional también son
directas, entre bajas y altas aitamente significativas, fluctuando entre 0,375
(calidad e innovacion educativa e, interferencia) y 0,655 (recursos interpersonales

y distanciamiento).
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3.2.

En la Red Educativa Rio Tambo, las relaciones entre la gestién de los
directores y las dimensionesldclima organizacional son directas, altas vy,
altamente significativas, fluctuando entre 0,646 (interferencia) y 0,782
(distanciamiento). Las relaciones entre el clima organizacional y las dimensiones
de la gestidn de directores también son directas gltaltamente significativas,
oscilando entre 0,651 (calidad e innovacion educativa) y 0,738 (recursos
interpersonales). Finalmente, las relaciones entre las dimensiones de la gestion de
los directores y las dimensiones del clima organizacional tambrémisectas,
entre medias y altas y, altamente significativas, fluctuando entre 0,510 (desarrollo
personal e interferencia) y 0,723 (liderazgo y consideracion).

En la Red Educativa La Oroya, varias relaciones entre la gestién de los
directores y las dimermes del clima organizacional son directas, entre bajas y
medias y, significativas (*: valor P < 0,05) o altamente significativas, fluctuando
entre 0,311 (consideracion) y 0,585 (ejemplaridad). Las relaciones entre el clima
organizacional y las dimensiande la gestion de directores también son directas,
entre bajas y medias vy, significativas o altamente significativas, oscilando entre
0,293 (liderazgo) y 0,531 (recursos financieros). Finalmente, muchas relaciones
entre las dimensiones de la gestion dedoectores y las dimensiones del clima
organizacional son directas, entre bajas y medias vy, significativas o altamente
significativas, fluctuando entre 0,283 (calidad e innovacion educativa y, énfasis) y
0,633 (recursos interpersonales y ejemplaridad).

Especificar el andlisis estadistico utilizado en la Contrastacion de la
hipotesis.

3.2.1. Contraste Estadistico de la Hip6tesis General

Hipotesis de investigacion:
AExi ste relaci-n directa y significativa
organizacioal en las instituciones educativas del nivel secundaria de las Redes

Educativas R20 Tambo y La Oroya de | a r e

La contrastacion estadistica de la hipétesis se realiza con la prueba t de Student para

la significancia del coeficiente de correlatipor rangos rho de Spearman para la
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relacion de variables ordinales, al 95% de confianza estadistica. El procedimiento

se desarrolla a continuacion.

1)

2)

3)

Hipotesis estadisticas

Ho: No existe relacion entre la gestion de directores y el clima organizacional
en las instituciones educativas del nivel secundaria e educativRio

Tambo y La Oroya de la region Junin(H = 0).

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la gestion de directores y el
clima organizacional en las instituciones edweatidel nivel secundaria
dela red educativ®kio Tambo y La Oroya de la region Junin:(H> 0).

Estadistica de prueba

La estadistica de prueba es la funcion t de Student para la significancia del

coeficiente de correlacién rho de Spearman, definida como:

n- 2

t=r
1-r?

Aqui, r es el coeficiente de correlacién muestral rho de Spearman entre gestion
de directores y clima organizacional, n es el nimero de estudiantes evaluados.
La estadistica t de Student tienei () grados de libertad. En fabla 4, n =

92; por lo que la t de Student tiene 90 grados de libertad.

Regla de decision

El valor tedrico de la t de Student con 90 grados de libertad, al 95% de
confianza, para un contraste unilateral inferior es 1,662, con el cual la hipétesis
nula H sera rechazada si el valor calculado de la funcion t es menor que 1,662;
en caso contrario, Hsera aceptada (figurd). En términos del valor P, la
hipotesis nula bl sera rechazada si el valor P es menor que el nivel de

significacion usual de 0,05; enstacontrario, kisera aceptada.
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4)

5)

6)

Region de
aceptacion de Ho
(95%)

Region de
rechazo de Ho
(5%)

0 1,662

Figura 8 Regiones de aceptacion y rechazo de H

Valores calculados
En la figura 2 se constata que el programa estadistico Minitab v.17 reporta el

coeficiente de correlacion rho de Spearrdar®,684 con el valor P de 0.

BEho de Spearman para GESTION v CLIMAE = 0,684
Valcr p = 0,000

Figura 2. Prueba t de Student para el coeficiente de correlacién por rangos rho
de Spearman entre gestidon de los directores y clima organizacional

Decision estadistica

Dado que el valor P (0) es menor que 0,05, se re¢hdrpotesis nula b a

favor de la hipotesis alternativa.H

Conclusion

Al 95% de confianza estadistica, se acepta que existe relacién directa y
significativa entre la gestion de directores y el clima organizacional en las
instituciones educativas deivel secundarita red educativikio Tambo y La
Oroya de la regidén Juni@on estos resultados se acepta la hipétesis general de

investigacion.
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3.2.2. Contrastacion Estadistica de la Primera Hipotesis Especifica

Hipotesis de investigacion:

i La ge s tdirectoreserelas ingtitsiciones educativas del nivel secundaria de

lared educatvk2 o Tambo y La Oroya de |l a regi

El contraste de esta hipotesis se realiza con la Z de Gauss para una proporcion en
muestras grandes (n > 50), al 98% confianza estadistica. El procedimiento del

contraste se desarrolla en seguida.

1) Hipotesis estadisticas

Ho: La gestion de los directores en las instituciones educativas del nivel
secundaria dia red educativa Rio Tambo y La Oroya de la region

Junin neces regular (kt p = 0,33).

Hi: La gestion de los directores en las instituciones educativas del nivel
secundaria d&a red educativ&Rio Tambo y La Oroya de la region Junin

es regulafHi: p > 0,33).

La hipétesis alternativa tplantea que, si la gestiGde los directores en las
instituciones educativas es regular, entonces la proporcion de docentes que asi
lo perciben ) debe ser mayor que 0,33:(l > 0,33), ya que la gestion de los
directores se categoriza como mala, regular y buena. El puntoteeled,33

se establece en base a la distribucion estadistica uniforme o rectangular con tres
niveles equiprobables (mala, regular y buena), cada uno con probabilidad igual
a 1/3.
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2)

3)

Estadistica de prueba

Dado que la muestra es grande (n = 92, n > 50})téalistica de prueba es la

funcidon Z de Gauss, con distribucidon normal estandar, definida como:

7 - PP
p(l- P

n

Aqui, p es la proporcién muestral de docentes que perciben que la gestion de
los directores en las instituciones educativas eslaegu es el nimero de

docentes encuestados (tamafio de muestra).

Regla de decision

El valor tedrico de la Z de Gauss al 95% de confianza para un contraste
unilateral superior o derecho es 1,645, con el cual la hipotesis adar#d
rechazada si el valaalculado o muestral de la funcion Z es mayor que 1,645;
en caso contrario, ¢isera aceptada (figur®. En términos del valor P, la
hipétesis nula bl sera rechazada si el valor P es menor que el nivel de

significacion usual de 0,05; en caso contrarigséfa aceptada.

Region de
rechazo de Ho

(5%)

Region de
aceptacion de Ho

(95%)

]
T
0 1,645

Figura 9 Regiones de rechazo y aceptacion de H
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4) Valores calculados

En la tabla 2 se observa que x = 5. El programa estadistico Minitab v.17 reporta
el valor Z de 5,68 con valor P de O (figuw@.

Prueha de p = 0,33 va. p > 0,33

Limite

inferior
Muestra X N Muestra p de 95% Valor Z Valor p
1 58 92 0,608696 0,525002 5,68 0,000

Figura 10 Prueba Z de Gauss paraykstion regular de los directores

5) Decision estadistica
El valor calculado (5,68) es mayor que 1,645 (se encuentra en la region de
rechazo de bj, por lo que se rechaza la hipotesis nugaHavor de la hipétesis
alterna H. Ademas, el valor P (0) esamor que 0,05, lo cual ratifica la decision
anterior.

6) Conclusion
Al 95% de confianza estadistica, se acepta que la gestion de los directores en
las instituciones educativas del nivel secundaria ded educativ®io Tambo
y La Oroya de la region Jimes regular. Con estos resultados se acepta la
primera hipotesis especifica de investigacion.

3.2.3. Contrastacion Estadistica de la Segunda Hipotesis Especifica

Hipotesis de investigacion:

nE|l clima organizacional e nseclndagia dan s t i

red educatvdr?2 o0 Tambo y La Oroya de | a regi

76

tuc

n

J



El contraste de esta hipotesis se realiza con la Z de Gauss para una proporcion en

muestras grandes (n > 50), al 95% de confianza estadistica. El procedimiento del

contraseé se desarrolla en seguida.

1)

2)

Hipotesis estadisticas

Ho: El clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria
dela red educativ®io Tambo y La Oroya de la region Junin no es regular

(Ho: p=0,33).

Hi: El clima organizacional das instituciones educativas del nivel secundaria
dela red educativirio Tambo y La Oroya de la regién Junin es regular
(Hi: p>0,33).

La hipotesis alternativa Hplantea que, si el clima organizacional en las
instituciones educativas es regular, engsna proporcion de docentes que asi

lo perciben ) debe ser mayor que 0,33 :(H > 0,33), ya que el clima
organizacional se categoriza como malo, regular y bueno. El punto de corte de
0,33 se establece en base a la distribucion estadistica uniformimgdar

con tres niveles equiprobables (malo, regular y bueno), cada uno con

probabilidad igual a 1/3.

Estadistica de prueba
Dado que la muestra es grande (n = 92, n > 50), la estadistica de prueba es la

funcién Z de Gauss, con distribucidon normal edédindefinida como:

7= _PP
p(l- P

n

Aqui, p es la proporcibn muestral de docentes que perciben que el clima
organizacional en las instituciones educativas es regular, n es el nimero de

docentes encuestados (tamafio de muestra).
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3) Regla de decigin

El valor tedrico de la Z de Gauss al 95% de confianza para un contraste
unilateral superior o derecho es 1,645, con el cual la hipotesis agar#d
rechazada si el valor calculado o muestral de la funciéon Z es mayor que 1,645;
en caso contrario, ¢erd aceptada (figura L1En términos del valor P, la

hipotesis nula bl sera rechazada si el valor P es menor que el nivel de

significacion usual de 0,05; en caso contrarigséfa aceptada.

Regioén de
aceptacion de Ho

(95%)

Regioén de
rechazo de Ho

(5%)

]
I
0 1,645

Figurall Regiones de rechazo y aceptacion de H

4) Valores calcdados

En la tabla 3 se observa que x = 54. El programa estadistico Minitab v.17

reporta el valor Z d&,24 con valor P de O (figura 12

Prueba de p = 0,33 va. p > 0,33

Limite
inferior
N Muestra p de 953% Valocr 2
2

Muestra X
4 0,586957 0,502519 5,24

1 5 9

Figura 12 Prueba Z de Gauss para el clima organizacional regular
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5) Decision estadistica

El valor calculado (5,24) emayor que 1,645 (se encuentra en la region de
rechazo de bj, por lo que se rechaza la hipotesis nugaHavor de la hipétesis
alterna H. Ademas, el valor P (0) es menor que 0,05, lo cual ratifica la decision

anterior.

6) Conclusion

Al 95% de confianzastadistica, se acepta que el clima organizacional en las
instituciones educativas del nivel secundariaded educativiio Tambo y
La Oroya de la region Junin es regular. Con estos resultados se acepta la

segunda hipétesis especifica de investigacio

3.2.4. Contrastacion Estadistica de la Tercera Hipotesis Especifica

Hipdétesis de investigacion:

AExi ste relaci-n directa y significative
directores y las dimensiones del clima organizacional en las instituciones
educailvas del nivel secundaria teered educativdambo y La Oroya de la region

Jun2no.

La contrastacion estadistica de la hipétesis se realiza con la prueba t de Student para
la significancia del coeficiente de correlacion por rangos rho de Spearman para la
relacion de variables ordinales, al 95% de confianza estadistica. El procedimiento

se desarrolla a continuacion.

1) Hipdtesis estadisticas

Ho: No existe relacion entre las dimensiones de la gestion de directores y las
dimensiones del clima organizacionallasa instituciones educativas del
nivel secundaria dia red educativdrio Tambo y La Oroya de la region
Junin (H:r =0).
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2)

3)

Hi: Existe relacion directa y significativa entre las dimensiones de la gestion
de directores y las dimensiones del clima orgaorat en las
instituciones educativas del nivel secundarialaleed educativeRio

Tambo y La Oroya de la region Junin(H> 0).

Estadistica de prueba

La estadistica de prueba es la funcion t de Student para la significancia del

coeficiente de corret@don rho de Spearman, definida como:

Aqui, r es el coeficiente de correlacion muestral rho de Spearman entre las
dimensiones de la gestion de directores y las dimensiones del clima
organizacional, n es el numero de estudiaateduados. La estadistica t de
Student tiene (i 2) grados de libertad. En la tabla 4, n = 92; por lo que lat de
Student tiene 90 grados de libertad.

Regla de decisién

El valor tedrico de la t de Student con 90 grados de libertad, al 95% de
confianzapara un contraste unilateral inferior es 1,662, con el cual la hipotesis
nula H sera rechazada si el valor calculado de la funcion t es menor que 1,662;
en caso contrario, Hisera aceptada (figura 7). En términos del valor P, la
hipétesis nula bl sera rehazada si el valor P es menor que el nivel de
significacion usual de 0,05; en caso contrarigséta aceptada.
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Regién de
aceptaciéon de Ho
(95%)

Regi6n de
rechazo de Ho
(5%)

0 1,662

Figural3. Regiones de aceptacion y rechazo de H
4) Valores calculados

En la figura 8 se constata que, pardiddrazgo y la desunién, el programa

estadistico Minitab v.17 reporta el coeficiente de correlacion rho de Spearman
de 0,439 con el valor P de O.

BEho de Spearman para Liderazgo v Desunion = 0,439
YValor p = 0,000

Figurald. Prueba t de Student para el coeficiente de correlacién por rangos

rho de Spearman entre liderazgdesunion

La prueba t de Student para el coeficiente de correlacion por rangos rho de
Spearman entre las dimensiones de la gestion de directores y las dimensiones
del clima organizeional se detallan en la tabla 6

Tabla 9
Prueba t de Student para edeficiente de correlacién por rangos rho de Spearman
entre las dimensiones de la gestion de directores y las dimensiones del clima

organizacional

Pares de variables Rho de Spearma  Valor P
Liderazgo y desunién 0,439** 0,000
Liderazgo e interferencia 0,441** 0,000
Liderazgo y entusiasmo 0,527** 0,000
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Liderazgo y amistad

Liderazgo y distanciamiento

Liderazgo y énfasis

Liderazgo y ejemplaridad

Liderazgo y consideracion

Desarrollo grsonal y desunion

Desarrollo personal e interferencia
Desarrollo personal y entusiasmo
Desarrollo personal y amistad

Desarrollo personal y distanciamiento
Desarrollo personal y éasis

Desarrollo personal y ejemplaridad
Desarrollo personal y consideracion
Planificacion estratégica de la educacion y
desunién

Planificacion estratégica de la educacion €
interferencia

Planificacién estratégica de la educaciéon y
entusiasmo

Planificacién estratégica de la educaciéon y
amistad

Planificacién estratégica de la educaciéon y
distanciamiento

Planificacion estratégica de la eduéacy
énfasis

Planificacion estratégica de la educacion y
ejemplaridad

Planificacién estratégica de la educaciéon y
consideracion

Calidad e innovacion educativa y desuniér
Calidad e innovacion edativa e
interferencia

Calidad e innovacion educativa y entusiasi
Calidad e innovacién educativa y amistad
Calidad e innovacion educativa y
distanciamiento

Calidad e innovacion educativa y énfasis
Calidad e innovacién educativa y
ejemplaridad

Calidad e innovacién educativa y
consideracion

Recursos interpersonales y desunion
Recursos interpersonales e interferencia
Recursosriterpersonales y entusiasmo
Recursos interpersonales y amistad
Recursos interpersonales y distanciamient
Recursos interpersonales y énfasis
Recursos interpersonales y ejemplaridad
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0,515**
0,613**
0,528**
0,652**
0,567**
0,427**
0,424**
0,465**
0,544**
0,652**
0,539**
0,564**
0,548**
0,402**

0,441**

0,475**

0,503**

0,578**

0,572**

0,610**

0,561**

0,440**
0,375**

0,539**
0,477**
0,536**

0,536**
0,520**

0,468**

0,501**
0,522**
0,588**
0,582**
0,655**
0,578**
0,627**

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000
0,000

0,000
0,000
0,000

0,000
0,000

0,000

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000



Recursos interpersonales y consideracion 0,589** 0,000

Recursos financieros y desunién 0,482** 0,000
Recursos financieros e interferencia 0,487** 0,000
Recursos financieros y entusiasmo 0,567** 0,000
Recursos financieros y amistad 0,513** 0,000
Recur®s financieros y distanciamiento 0,593** 0,000
Recursos financieros y énfasis 0,585** 0,000
Recursos financieros y ejemplaridad 0,540** 0,000
Recursos financieros y consideracion 0,510** 0,000

(**): Significativa al 1% (valor P < 0,01)
5) Decision estadica

Dado que los valores P (0) de las correlaciones de todos los pares de variables
son menores que 0,05, se rechaza la hipétesis pukafalvor de la hipotesis

alternativa H.

6) Conclusion

Al 95% de confianza estadistica, se acepta que existe reldrggtia y
significativa entre las dimensiones de la gestion de directores y las dimensiones
del clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de
la red educativ®io Tambo y La Oroya de la region Jurion estos resultados

seacepta la tercera hipétesis especifica de investigacion.

3.2.5. Contrastacion Estadistica de la Cuarta Hipotesis Especifica

Hipotesis de investigacion:

ARExi sten diferencias significativas en
educativas dehivel secundaria di& red educativério Tambo y La Oroya de la

regi-n Jun2no.

La contrastacion estadistica de la hipoétesis se realiza con la prueba chi cuadrada
para la homogeneidad de muestras y la prueba t de Student para la homogeneidad
medias, al 95%de confianza estadistica. El procedimiento se desarrolla a

continuacion.
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La prueba chi cuadrada para la homogeneidad de muestras permite establecer si las

proporciones del nivel de gestion de los directores de las Redes Educativas Rio

Tambo y La Oroya soiguales o diferentes. La prueba t de Student para la

homogeneidad de medias permite determinar si las medias de la gestion de los

directores de las Redes Educativas Rio Tambo y La Oroya son iguales o diferentes.

A.

1)

2)

Prueba chi cuadrada para la homogeneidade muestras
Hipodtesis estadisticas

Ho: No existen diferencias en el nivel de gestion de los directores de las Redes

Educativas Rio Tambo y La Oroya.

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de gestion de los directores

de las Redes EducativR$o Tambo y La Oroya.
Estadistica de prueba

La estadistica de prueba es la functdnde Pearson, con distribuciéon chi

cuadrada, definida como:

cz — 6':1 C--(Oij' EJ)Z
i=1j % Eij

Esta funciédn tiene distribucién chi cuadrada con GLIAJHRCi 1) grados de
libertad, donde F es el numero de filas y C es el nUmero de columnas de la tabla
de contingencia de F filas y C columnas que resumen las variables nivel de
gestion de los directores y red educativa. En latabla 2, F=3y C = 2, por lo

que la funciore? tiene 2grados de libertad.

Oj y Ej son las frecuencias observadas y esperadas correspondientes a las

categorias i y j de las variables filas y columnas, respectivamente.

84



3) Regla de decision

El valor tedrico de la distribucion chi cuadrado con 2 grados ddéddeara

un contraste unilateral superior y 95% de probabilidad es 5,991. Con ello, se
rechazara la hipétesis nula # el valor calculado de ¢ de Pearson es mayor

que 5,991; en caso contrario, sera aceptadéigiira 15). En términos del
valor P, lahipdtesis nula bisera rechazada si el valor P es menor que el nivel

de significacion de 0,05; en caso contrario, sera aceptada H

Regién de
aceptacion de Ho
(95%)

Region de
rechazo de Ho
(5%)

0 5.991

Figural5. Regiones de aceptaciéon y rechazo de H
4) Valores calculados
Con la informacién de la tabla 2, el programaeifstico Minitab v_17 reporta

el valor calculado de la chi cuadrada de Pearson de 1,035 y el valor P de 0,596
(figura 10).
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5)

6)

Filas: GEST Columnas: Red

La Orova Rio Tambo Todo

1.Malo 3 9 12
4,585 7,435

Z2.Reqular 22 32 54
20,543 33,457

3.Bueno 10 1a 268
9,891 1&,109

Todo 35 57 92

Contenido de la celda: Conteo
Conteo esperado

Chi-cuadrada de Pearson = 1,035. GL = 2. Valor p = 0,598

Figura B. Prueba chi cuadrada de homogeneidad de muésBastion de
los directores

Decision estadistica

El valor calculado déa chi cuadrada (1,035) es menor que su valor tedrico
(5,991) (se encuentra en la region de aceptacion de la hipétesisohyleeH
valor P (0,596) es mayor que el nivel de significacion habitual de 0,05. Con
estos resultados se acepta la hipétesis Riglaen contra de la hipotesis
alternativa H.

Conclusion

Al 95% de confianza estadistica, se acepta que no existen diferencias en el nivel

de gestién de los directoresldaed educativda Oroya y Rio Tambo.

Los valores calculados de la prueba chidcada para el nivel de las

dimensiones de la gestion de losediores se detalla en la tabla 7

Tabla 10

Evaluacion de la significacion estadistica del nivel de las dimensiones de la gestion

de los directores de las Redes Educativas La Oroya y Rio Tgn¥h®2)

Dimensiones Chi cuadrada  Valor P
Liderazgo 0,628 0,730
Desarrollo personal 2,659 0,265
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Planificacion estratégica de la 0,986 0,611

educacion

Calidad e innovacion educativa 6,127* 0,047
Recursos interpersonales 0,349 0,840
Recursos financies 1,656 0,437

(*) Significativa al 5% (valor P < 0.05)
Los estadisticos de la tabla 6 revelan que no existen diferencias en el nivel de las
dimensiones de la gestion de los directores de las Redes Educativas La Oroya y Rio
Tambo, salvo en la calidad eniovacion educativa, favorables a la gestion de los
directores de la Red Educativa La Oroya.
B. Pruebat de Student para la homogeneidad de medias

1) Hipotesis estadisticas

Ho: Las medias de la gestion de los directorelded educativda Oroya y

Rio Tamiw son iguales (bl m = m).

Hi: Las medias de la gestion de los directorekded educativda Oroya y

Rio Tamboson diferentes (Hm | m).

dondem y m son las medias poblacionales de la gestion de los directores de

las Redes Educativas La Oroy&io Tambo.

2) Funcion de prueba

La estadistica de prueba es la t de Student gonrgni 2) grados de libertad,

definida como:

o Xi- X:
\/(nl-l)sf m 1881 1
e tT—
n+n 2 ¢cn on.
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dondex: y x. son las medias muestrales de latige de los directores de las
Redes Educativas La Oroya y Rio Tambo, respectivamé‘rf‘uty; $ son las

varianzas muestrales de la gestion de los directores de las Redes Educativas La
Oroya y Rio Tambo, resp@amente; ay n. son las muestrade las Redes

Educativas La Oroya y Rio Tambo, respectivamente.

3) Regla de decision

Dadoque p=35yn=57,n+m =92y para = 0,05 y un contraste bilateral

o de dos colas (HHm i m), el valor tedrico de la tedStudent con 90 grados

de libertad €81,987, con los cuales la hipétesis nutsklrechazara si su valor
calculado es menor quel,987 o mayor que 1,987 y, en caso contrario se
aceptara bl (figura 17. En términos del valor P, la hipétesis nula $¢ra
rechazada si el valor P es menor que el nivel de significacion de 0,05y, en caso
contrario, sera aceptada.H

Region de
rechazo de Ho
(2,5%)

Region de
aceptacion de Ho
(95%)

Regién de
rechazo de Ho
(2,5%)

-1,987 0 1,987

Figura 17 Regiones de aceptacion y rechazo de H

4) Valores calculados

El programa estadistico SPSS v.24 reporta la media de 132,69 y 180,23 ¢
desviacion estandar de 22,437 y 26,075 para las Redes Educativas de La Oroya
y Rio Tambo, respectivamente (figura 12). Ademas, el programa reporta el
valor calculado de la t de Student de 0,462 y el valor P de 0,645 (figura 12A).
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5)

6)

Estadisticas de grupo

Desviacidn
Fed Educativa n Media estandar
La Oroya 35 132,69 22437
Rio Tambo a7 130,23 26,075

Figura B. Estadistios de la gestion de los directores por red educativa

Prueba de muestras independientes

Pruebat para laigualdad de medias

Sig. Diferencia de
1 al (hbilateral) medias
462 a0 G445 2,458

Figura 1&\. Prueba t de Student para dos muestras independieGstion
de los directores

Decision estadistica

Como el valor calculado (0,462) de la t de Student se encuentra en la regién de
acepacion de la hipotesis nulaptse acepta esta hipotesis, al 95% de confianza
estadistica. Esto es corroborado con el valor P (0,645), ya que éste es mayor
que 0,05.

Conclusiénestadistica

Al 95% de confianza estadistica, se acepta que las medias déda dedos
directores dda red educativda Oroya y Rio Tambgon iguales. Con estos
resultados se rechaza la cuarta hipétesis especifica de investigacién, afirmando
que la gestion de los directorae presentaliferencias significativagn las

Redes Edcativas La Oroya y Rio Tambo.

Los valores calculados de la prueba t de Student para las medias de las
dimensiones de la gestion de losediores se detalla en la tablal®s
estadisticos de esta tabla revelan que no existen diferencias en las medias de
las dimensiones de la gestion de los directorda ded educativda Oroya

y Rio Tambo.
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Tabla 11

Evaluacién de la significacion estadistica de las medias de las dimensiones de la gestion
de los directores de las Redes Educativas La Oroya y Rio Tarst@2(n

La Oroya Rio Tambo

Dimensiones T de Valor

Media DE Media DE  Student P
Liderazgo 28,46 4,428 27,35 5,620 0,990 0,325
Desarrollo personal 19,46 3,625 19,95 4,290 0,563 0,575

Planificacién estratégica de la 30,69 6,379 29,68 6,588 0,716 0,476
educacién

Calidad e innovacion educativi 14,11 2,938 14,82 3,591 0,985 0,327
Recursos interpersonales 24,03 4,890 23,47 5,292 0,502 0,617
Recursos financieros 1594 3,369 14,95 3,829 1,266 0,209

DE: Desviacién estandar

3.2.6. Contrastacion Estadistica de laQuinta Hipotesis Especifica

Hipdétesis de investigacion:

AExi sten diferencias significativas en
educativas del nivel secundarialdered educativdrio Tambo y La Oroya de la

regi-n Jun2no.

La contrastacion emtlistica de la hipdtesis se realiza con la prueba chi cuadrada
para la homogeneidad de muestras y la prueba t de Student para la homogeneidad
medias, al 95% de confianza estadistica. El procedimiento se desarrolla a

continuacion.

La prueba chi cuadradanada homogeneidad de muestras permite establecer si las
proporciones del nivel de clima organizacional en las Redes Educativas Rio Tambo
y La Oroya son iguales o diferentes. La prueba t de Student para la homogeneidad
de medias permite determinar si lasdias del clima organizacional en las Redes
Educativas Rio Tambo y La Oroya son iguales o diferentes.

A. Prueba chi cuadrada para la homogeneidad de muestras

1) Hipotesis estadisticas
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2)

3)

Ho: No existen diferencias en el nivel de clima organizacionalaered
edwativaRio Tambo y La Oroya.
Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional en

red educativdRio Tambo y La Oroya.
Estadistica de prueba

La estadistica de prueba es la funcadnde Pearson, con distribucién chi

cuadrada, efinida como:

cz — EFl C--(Oij' EJ)Z
i=1j % Eij

Esta funcién tiene distribucién chi cuadrada con GLIAJRCi 1) grados de
libertad, donde F es el nimero de filas y C es el nimero de columnas de la tabla
de contingencia de F filas y C columnas que resumevaldables nivel de

clima organizacional y red educativa. En latabla 3, F=3y C =2, por lo que la

funcionc? tiene 2 grados de libertad.

Oj y Ej son las frecuencias observadas y esperadas correspondientes a las

categorias i y j de las variables filasolumnas, respectivamente.
Regla de decision

El valor tedrico de la distribucion chi cuadrado con 2 grados de libertad para
un contraste unilateral superior y 95% de probabilidad es 5,991. Con ello, se
rechazara la hip6tesis nula #i el valor calalado de lac? de Pearson es mayor

que 5,991; en caso contrario, sera aceptagéigira 19. En términos del
valor P, la hipétesis nulagt$era rechazada si el valor P es menor que el nivel

de significacion de 0,05; en caso contrario, sera aceptada H
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Region de
aceptacion de Ho
(95%)

Region de
rechazo de Ho
(5%)

o 5.991

Figura B. Regiones de aceptacion y rechazo de H

4) Valores calculados

Con la informacién de la tabla 3, el programa estadistico Minitab v_17 reporta
el valor calculado de la chi cuadrada de Pearson de y d9alor P de 0,024
(figura 20.

5) Decision etadistica

El valor calculado de la chi cuadrada (7,497) es mayor que su valor tedrico

(5,991) (se encuentra en la region de rechazo de la hipétesisohyjaHalor

P (0,024) es menor que el nivel de significacién habitual de 0,05. Con estos

resultads se rechaza la hipotesis nulg &lfavor de la hip6tesis alternatida

Filaz: CLIM Colurnas: Red
La Oroya PRio Tambo Todo
1.Malo 0 5 5
1,30 3,10
2.Beqular 27 29 5&
21,30 34,70
3.Bueno g 23 31
11,745 15,21
Todo 35 =) 92
Contenido de la celda: Conteo
Conteo esperado
Chi-cuadrada de Pearson = 7,497. GL = 2. Valor p = 0,024

Figura20. Prueba chi cuadrada de homogeneidad de muésiiasa

organizacional
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6)

1)

Conclusion

Al 95% de confianza estadistica, se acepta que existen diferencias
significativas @ el nivel de clima organizacional &nred educativaa Oroya

y Rio Tambo, favorables a la Red Educativa de Rio Tambo.

Los valores calculados de la prueba chi cuadrada para el nivel de las
dimensiones del clima organizacional se detalla en la $allas estadisticos
de esta tabla revelan que no existen diferencias en el nivel de las dimensiones
del clima organizacional da red educativha Oroya y Rio Tambo, salvo en
el distanciamiento, favorables al clima organizacional de la Red Educativa Rio
Tamba

Tabla 12

Evaluacion de la significacion estadistica del nivel de las dimensiones del clima
organizacional en las Redes Educativas La Oroya y Rio Tambo (n = 92)

Dimensiones Chi cuadrada Valor P
Desunion 3,300 0,192
Interferencia 2,722 0,256
Entusiasmo 2,569 0,277
Amistad 4,412 0,110
Distanciamiento 8,101~ 0,017
Enfasis 3,983 0,137
Ejemplaridad 3,877 0,144
Consideracion 3,510 0,173

(*) Significativa al 5% (valor P < 0.05)
Prueba t de Student para la homogeneidad de medias

Hipotesis estadisticas

Ho: Las medias del clima organizacionallarred educativda Oroya y Rio

Tamboson iguales (bl m = m).

Hi: Las medias del clima organizacionallarred educativda Oroya y Rio

Tamboson diferentes (Hm | m).

dondem y m» son las medias poblaciales del clima organizacional knred

educativa_a Oroya y Rio Tambo.
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2)

3)

Funcion de prueba

La estadistica de prueba es la t de Student gonrgnii 2) grados de libertad,

definida como:

X1- X2

\/(nl-l)ﬁ m 9381 1
n+n 2 ¢cn 9.

t =

donde x: y x. son las medias muestrales del clima organizacional en las
Redes Educativas La Oroya y Rio Tambo, respectivam%ty; $ son las
varianzas muestrales del clima organizaciondhered elucativaLa Oroya y

Rio Tambo, respectivamente; ynn, son las muestrade la red educativha

Oroya y Rio Tambo, respectivamente.
Regla de decision

Dadoque p=35yn=57,n+m =92y para = 0,05 y un contraste bilateral

o de dos colas (Am | m), el valor teérico de la t de Student con 90 grados

de libertad €81,987, con los cuales la hipotesis nulsklrechazara si su valor
calculado es menor quel,987 o mayor que 1,987 y, en caso contrario se
aceptara bl (figura 21). En términos del val P, la hipo6tesis nula dsera
rechazada si el valor P es menor que el nivel de significacion de 0,05y, en caso

contrario, sera aceptada.H

Region de
rechazo de Ho
(2,5%)

Region de
aceptaciéon de Ho
(95%)

Region de
rechazo de Ho
(2,5%)

-1,987 0 1,987
Figura 21 Regiones de aceptacion y rechazo de H
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4)

5)

6)

Valores calculados

El programa estadistico SPSS v.24 repdat media de 225 y 216,75 con
desviacion estandar de 23,037 y 39,269 para las Redes Educativas de La Oroya
y Rio Tambo, respectivamente (figura)22demas, el programa reporta el
valor calculado de la t de Student de 1,127 y el valor P de 0,263 (figfya 1

Estadisticas de grupo

Desviacidn
Fed Educativa n Media estandar
La Croya 35 225,00 23,037
Rio Tambo a7 216,74 34,264

Figura22. Estadisticos del clima organizacional por red educativa

Prueba de muestras independientes

Pruebatpara laigualdad de medias

Sig. Diferencia de
1 al (hilateral) medias
1,127 40 263 8,246

Figura 2A. Prueba t de Student para dos muestras independieGtiesa

organizacional
Decision estadistica

Como el valor calculado (1,127) de la t de Student se encuentraegilade
aceptacion de la hipétesis nulg Be acepta esta hipétesis, al 95% de confianza
estadistica. Esto es corroborado con el valor P (0,263), ya que éste es mayor
que 0,05.

Conclusiénestadistica

Al 95% de confianza estadistica, se acepta que ladiamealel clima
organizacional emha red educativda Oroya y Rio Tambgon iguales. Con

estos resultados se rechaza la quinta hipétesis especifica de investigacion,
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afirmando que el clima organizaciomal presentdiferencias significativasn
la red eduativalLa Oroya y Rio Tambo.

Los valores calculados de la prueba t de Student para las medias de las
dimensiones del clima orgaaizional se detalla en la tabla 1@s estadisticos

de esta tabla revelan que no existen diferencias en las medias de las
dimensiones del clima organizacional en las Redes Educativas La Oroya y Rio
Tambo, salvo en la desunion con mayor promedio en la Red Educativa de La

Oroya.

Tabla 13

Evaluacion de la significacion estadistica de las medias de las dimensiones del clima
organizacional en las Redes Educativas La Oroya y Rio Tambo (n = 92)

Di . La Oroya Rio Tambo Tde Valor P
Imensiones Media DE Media DE Student alor
Desunion 3514 4,138 3254 5865 2,292* 0,024
Interferencia 21,40 3,070 20,75 4,054 0,810 0,420
Entusiasmo 3594 3,865 34,12 6,639 1474 0,144
Amistad 2440 3,656 2391 4,936 0,505 0,615
Distanciamiento 30,51 3,929 29,67 6,191 0,724 0,471
Enfasis 24,34 3455 24712 5015 0,228 0,820
Ejemplaridad 32,74 3,184 31,67 5,847 1,000 0,320

Consideracion 20,51 3,138 1996 4,157 0,672 0,503

DE: Desviacién estandar; (*) Significativa al 5% (valor P < 0,05)
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CAPITULO IV
DISCUSION DE LOS RESULTADOS.

4.1 Confronta los reaultados en relacidén objetivos

4.1.1. Nivel de gestion de directores

El obetivo general de la investigacion trata de determinar la relacion
existente entre la gestion de directores y el clima organizacional en las instituciones
educativas del nivel secundaria ldered educativd&io Tambo y La Oroya de la

regién Junin.

Segun bs resultados de la investigacion el nivel de gestion se percibe en
varias dimensiones, tales como: liderazgo, desarrollo personal, planificacion

estratégica, calidad e innovacion, recursos interpersonales, recursos financieros.

En la dimensién de lidezrgo, los docentes evidencian que el liderazgo de
los directores es regular con tendencia a bueno; por lo tanto, los directiaosdie
educativeRio Tambo y La Oroya, son regentes con capacidad de trabajo en equipo,
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capacidad para representar a lditnsion y manifiestan aptitudes para transmitir

a su equipo una visién positiva acerca de los objetivos institucionales a alcanzar,
asi mismo facilita espacios de interaccion entre sus agentes educativos
promoviendo el crecimiento de su equipo y sidedt es decir los directivos debe
tener un estilo cooperativo, participativo y aclaratorio, que permita la participacion
para los logros de las metas trazadas en al inicio eséstaise puede evidenciar

con la propuesta de Castillo (2005), el liderazgosiste en que el director se hace
cargo de la fase operacional de la institucidon educativa, o que conlleva las
responsabilidades referidas a la planificacién, organizacion, coordinacion,
direccion y evaluacion de todas las actividades que se llevarozea la escuela.

Es decir, un buen dominio de estas competencias permite realizar de manera eficaz
las tareas y practicas administrativas encaminadas hacia el logro de los objetivos

institucionales.

La dimension el desarrollpersonal era redRio Tamto y La Oroya es
regular con tendencia a bueno; es decir, los docaoteditan quéos directivos de
ambas redes impulsan al desarrollo de sus agentes educativos, tal como lo
demuestran los resultados. El director de una escuela tiene que ser capaz de no
solamente ser un lider sino también promover el crecimiento de su equipo de
docentes, identificando las necesidades de desarrollo profesiosat Ggentes
educativos a partir de un reconocimiento tanto de las fortalezas, como de las
debilidades de su @ctica, propiciando espacios de reflexion, formacion vy
capacitacion dentro de la institucion educativa; con la finalidad de mejorar su
desempfio de sus agentes educat\MENEDU(2015)

La dimension la planificacidestratégica ela redRio Tambo y La Orga
es regular con tendencia a bueno; en consecuencia, los docentes perciben que los
directores prevén lo que deben hacer para probar cambios en la organizacion
educativa, con el cual proyectan el futuro deseado y los medios efectivos para
conseguirlo, conderando su entorno de lamunidad educativa. Calero (H)O
menciona que la planificacidéastratégica esa primera funcién del proceso
administrativo lacual factibilizala eleccién de una entre varias posibilidades de
accion para la empresa o centraeativo en su conjunto, con el fin de logar los

resultados deseados y definidos como objetivos.
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En la dimensién Calidad e innovacion educatlea, docentes perciben
que losdirectores déas instituciones educativagla redRio Tambo y La Oroya,
desarollan esta dimensidéde maneraegular con tendencia a buems; decirlos
regentes educativos desarrollanproceso de cambio o plan de mejpaaa lograr
la eficacia y la eficiencieen la planificacion de proyectos educativos de
transformacion deuestras ideas y practicas educativas en una direccion social e
ideologicamente legitimadafirma Imbernon (1996la innovaciéon educativa es la
actitud y el proceso de indagacion de nuevas ideas, propuestas y aportaciones,
efectuadas de manera colectivargla solucién de situaciones problematicas de la
practica, lo que comportard un cambio en los contextos y en la practica institucional
de laeducaciénSegun IdJNESCO g014) h calidad la considera como resultado
de la educacién basica el desarrollo ldecalidad da capacidad para resolver
problemas y seguir aprendiendo y el desarrollo de valorastiyudesen una

sociedad qudauna vida de calidad para todos

La dimension de los recursogerpersonales ela redRio Tambo y La
Oroya es regular conrtdencia a bueno, los directivos son colaboradores para que
exista en la institucién educativa interaccion reciproca entre dos 0 mas agentes
educativos. En toda relacion interpersonal interviene la comunicacion, que es la
capacidad de las personas para mdxteinformacion respecto a su entorno y
compartirla con el resto de la gente. Marcelo y Cajal (2005) manifiestan que las
relaciones interpersonales son el conjunto de nexos y vinculaciones sobre las cuales
se constituyen las interacciones entre los miemb la comunidad educativa.
Soporte social marco institucional, eje y sustento del sistema organizativo. La
organizacion no es otra cosa que la trama de relaciones establecidas entre sus

miembros.

La dimension de los recursos financierosaeredRio Tambo y La Oroya
es regular con tendencia a bueno; por lo tanto, los docentes observan que los
directivos dela red Rio Tambo y La Oroya prevén recursos para financiar los
objetivos de la institucidn a través de estrategias de captacion financiera, @iacorre
utilizacién e informa a través de balances todo este proceso. Seguy Rivas

(2009) recursos financieros dedenomina dos movimientos de fondos a todos
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los procesos que consiste en conseguir, mantener y utilizar dinero sea fisico o a

travésde otros instrumentos como cheques y tarjetas de crédito.

En conclusidn, el director es quién imparte la gestion educasta le
conlleva a dirigir, influir y motivar a los agentes educativos para que realicen las
labores pedagdgicas con eficiencieefectividad al logro de objetivos de las
instituciones educativeEs decir, lodirectores deben ser entes capaces de ligar
conocimiento y accion, ética y eficacia, politica y administracion en procesos que
tienden al mejoramiento continuo de las practedscativas; a la exploracion y
explotacion de todas las posibilidades y a la innovacion pemb@ como proceso
sisteméatico. UNESCO (2@)

4.1.2. Nivel de clima organizacional

Segun los resultados de la investigacion el nivel de adirganizacional
sepercibeen varias dimensiones, tales como: Desunidn, interferencia, entusiasmo,
amistad, distanciamiento, énfasis, ejemplaridaahsideracion. Halpin y Croft
(1963 proponen ocho dimensiones para medir el clima organizacional en

instituciones educativas. Estaménsiones son las siguientes:

La dimension deunion enla redRio Tambo y La Oroya es regular con
tendencia a bueno; por lo tanto, Los docentes perciben aldie@scias yfaltas
de concesos entrdocentes, I@ual disminuyeel encuentro de opinionesleas y
argumeios que medien el conflictblalpin y Croft (1963 estadimension refleja
la union aquel sentimientque tene el personal docente dé no estderrado bajo

tareas rutinarias e inutiles.

La dimension de responsabilidad la red Rio Tamim y La Oroya es
regular con tendencia a bueno; los docentes perciben que los directivos no les
recargan de trabajo administrativo al contrariodesuespacio. Segun Halpin y
Croft (1963) esta variable se basa en los comportamientos autoritariosaglesntr

en la tarea del director de la escuela.
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En la dimensién de entusiasmo, los doceatgsditan quel entusiasmo
serefleja demanera regular con tendencia a buenlaeaedRio Tambo y La Orga;
es decir, los directores hareado un ambiente de arma, de trabajo en equipo,
confianza mutua y relaciones interpersonales responsables a pesar de las diferencias
que existe entre docentddIGV (2010) los directores deben procurar que sus
agentes educativos disfruten de un espacio acogedor y se estalglezelzntes
vinculos de comunicacion entre todo los miembros de la comunidad educativa a
pesar de los diferentes estados de animo de la organizacion. Halpin y Croft (1963
Esta dimension se basa en la satisfaccion de las necesidades sociales ddl person
docente. En consecuencia, cuando el director cubre las necesidades sociales de los

docentes estos trabajan con una actitud de amhioiéntiva

La dimensién de amistad émredRio Tambo y La Oroya es regular con
tendencia a bueno; en consecuenagadocentes perciben las siguientes acciones:
respetar a todos los compafieros, sin prejuicios y estereotipos, aportando nuestra
experiencia y solidaridad, a favor de alimentar un equipo de personas que se
entienden y que son, en si, parte del significagldadorganizacién por la que
trabajan. Halpin y Croff1963 La amistad se trata de la percepcidén experimentada
por el personal docente en cuanto a la posibilidad de tener relaciones amistosas con
sus homénimos. Por lo tanto, las relaciones cordialespnféanza y de respeto
mutuo promueven la creatividad y el didlogo fluido en la construccién de ideas, lo

cual beneficia a alcanzar los logros institucionales de una entidad.

En la dimensién deonfianzaenla redRio Tambo y La Oroya es regular
con ten@ncia a bueno, los docentesidencian qudos directivos rehuyen el
contado y se guian por el reglamento, es decir son regentes parciales y dan
oportunidad a todos los agentes educativos sin discriminacion, ni favoritismo
siempre guiado al reglamento. aldin y Croft (1963 confianza se refiere a los
comportamientos formales e impersonales del director que prefiere atenerse a las
reglas claramente establecidas antes que entrar en una relacion afectiva cualquiera

con sus profesores.

En la dimensién de émsis erla redRio Tambo y La Oroya es regular con

tendencia a bueno, los docentes perciben que los directivos evaltan el trabajo
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pedagogico en aula y orientan al docente en el mejoramiento de $igaprac
pedagodgica. Halpin y Croft (195Fsta dimension ide el desempefio des
docentesen su trabajo. Un directivo tiene que identificar las necesidades de
desarrollo profesional de su equipo de docentes, a partir de un reconocimiento tanto
de las fortalezas, como de las debilidades de su practica, propiespacios de
reflexion, formacion y capacitacion dentro de la institucion educativa; con la
finalidad de mejorar su desempefio en relaci@u ractica pedagogica diaria.
MBDD (2013)

En la dimension de ejemplaridad Enred Rio Tambo y La Oroya es
regular con tendencia a bueno, los docentes observan que sus directivos son lideres
pedagogicos que saben guiarlos hacia un objetiveomuin En consecuencia,
podemos entender al liderazgo pedagdgico como la influencia que ejercen los
miembros de una organién, guiados por los directivos y diversos grupos de
interés, para avanzar hacia la identificacion y el logro de los objetivos y la vision
de la institucion educativa. Murillo (2006) sefiala que el liderazgo pedagdgico, en
lugar de una dimensiontransac@oh, conl | eva una | abor Atr:
se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las metas dadas, sino que va
alterando aquellas condiciones del cegtd®laula para que mejoren la educacion
ofrecida y las practicas docentes emdh. Halpin y Croft (183) se refiere a los

esfuerzos que hace el director para motivar al personal docente.

En la dimension de consideracion lanred Rio Tambo y La Oroya es
regular con tendencia a bwerpor lo tanto, los docentes evidencian que los
directivos estan siempre disponible para su gente, para cuantos con €l conviven, su
esfuerzo va dirigido a afianzar la personalidad de aquellos que con él trabajan,
ayudarles a desarrollar sus mas altas cualidadgessibilidades. Halpin y Croft
(1963 Est componente se refiere al comportamiento del director que intenta tratar

a su personal docente de la manera mas humana posible.

El equipo directivo, debe permita las condiciones necesarias para alcanzar
los aprendizajes fundamentales, deseables y nexesarlas y los estudiantes, una
organizacién escolar democrética, pertinente a las necesidades y contexto de la

escuela, una escuela acogedora que desarrolle una convivencia
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En conclusion, trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite a
los agates educativos generar espacios y oportunidades de fortalecer al equipo de
trabajo y lograr las metas trazadastdssustentado por Hilario (200duien afirma
que un buen clima organizacional es requisito indispensable para la gestion
educativa, por loanto se mejorara la calidad de la educacion en las instituciones

educativas.

4.2 Confronta los resutados en relacion hipétesis

La presente investigacion se trata de demostrar la validez de la hipétesis

nula o alterna.

AEXxi ste r el ac.iativaentte la gestibnade directsresgyreli f i ¢
clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundariaede la

educatveR2 o0 Tambo y La Oroya de |l a regi-n Ju

En base a los estudios realizados por los autores consultados cabe
mencionarque la gestion de directores es asumida como: conjunto de acciones
articuladas entre si que emprende el equipo directivo en una escuela para promover
y posibilitar la consecucion de la intencionalidad pedagégigecen la comunidad
educativa Pozned095. Por lo tanto, la gestion de directores busca desarrollar un
mayor liderazgo, con el fin de que ejerzan una autoridad mas horizontal, que
promuevan mayor participacion en la toma de decisiones, desarrollen nuevas
competencias en los actores educativagvas formas de interaccion entre sus

miembros y entre la organizacion y otras organizaciones.

Respecto al clima organizacional se destaca el propdsito de crear un clima
idéneo que permita el buen desempefio de los trabajadores, para generar un
ambiente adcuado, sera precispreviamente, analizar el clima organizacional
imperante. Entonces partir del resultado se entiende que existe relacion directa y
significativa entre la gestion de directores y el clima organizacional en las

instituciones educativadel nivelsecundariale lared educativiRio Tambo y La
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Oroya de la region Junin. Con estos resultados se acepta la hiplitesiade

investigacion.

De esto podemos deducir que una buena gestion de directores es un
componente importantpara unbuen cima organizacional de la institucién
educativa. Por ello, trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite a los
docentes generar espacios y oportunidades para la evaluacién, monitoreo y
compromiso con la practica pedagoégica. Fijar metas y objetvosines, permite
aprovechar las competencias individuales y fortalecer al equipo de trabajo. Por lo
tanto, un buen clima organizacional es requisito indispensable paestian
educativaHilario (2001)

Resultadd: A EXxi st e un ni waelos drectgrasliealas d e
instituciones educativas instituciones educativas del nivel securdiariared

educatveR2 o Tambo y La Oroya de |l a regi - -n

De acuerdo a las bases tedricas la gesli@ttores MINEDU(2002) es
la capacidad de dirigia organizacion de los recursos en los centros educativos y
la aplicacién de herramientas, técnicas y métodos para el logro eficaz de resultados
por parte ddos directivos Por ende, es un proceso que consiste basicamente en
organizar, coordinar y contay, el cual se caracteriza por una vision amplia de las
posibilidades reales de una organizacion para resolver alguna situacion o alcanzar
un fin determinado, tomando a los agentes educativos que trabajan en la entidad

CcOmo recursos activos para el logelos objetivos.

De acuerdo a los resultados obtenidos la gestion de los directores en las
instituciones educativas del nivel secundaria de las Redes Educativas Rio Tambo y
La Oroya de la regién Junin es regular. Por ello, una adecuada gestién educativa,
trata en esencia, de organizar y administrar mejor las actividades de la institucion
educativa, orientadas a la aceleracion de su desarrollo, de asegurar el pleno
aprovechamiento de las posibilidades materiales y humanas, y de agrupar aun mas
estrechamemt a todos los agentes educativos @nd a las metas establecidas.
Casassugl998
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Resultado 2 0 Ex i st e u nderclimaerdanizacerigludn das
instituciones educativas del nivel secunddedared educativaRio Tambo y La

Oroya de la regién Juz n o .

De acuerdo a las bases tedricas Hayp@roft, el clima organizacional es
el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que incluye
estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello
ejerce nfluencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos. Por
ende, el clima organizacional, es una suma de percepciones que describen el grado
de satisfaccion, tanto del sistema total, como de sus partes y que tienen

consecuencias en la contautboral.

Entonces, segun los resultados afirmamos que el clima organizacional en
las instituciones educativas del nivel secundat@akred educativdrio Tambo y
La Oroya de la region Junin es regular. Por lo tanto, se resalta el propdsito por los
directivos de crear un clima eficiente que permita el buen desempeiio de los agentes

educativos, para generar un ambiente adecuado.

Resultado 3 AExi ste relaci-n directa vy
de la gestién de directores y las dimensionelsatima organizacional en las
instituciones educativas del nivel secunddeadared educativdRio Tambo y La

Oroya de |l a regi-n Jun2zno.

De acuerdo a las bas tedricas de Halpin y Crdft963 proponen ocho
dimensiones para medir el clima organizaci@mainstituciones educativas. Estas
dimensiones son las siguientes: desunion, interferencia, entusiasmo, amistad,
distanciamiento, énfasis en rendimiento, ejemplaridad y consideracién. Segun
Calero (2005), para medir la gestién de directores se debeeateete cuenta los
siguientes aspectos: liderazgo, desarrollo personal, planificacion estratégica, de la

calidad e innovacion educativa, los recursos interpersonales y recursos financieros.

Segun los resultados se acepta que existe relacion directaficaiiya

entre las dimensiones de la gestion de directores y las dimensiones del clima
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organizacional en las instituciones educativas del rseeundariode la red
educativaRio Tambo y La Oroya de la regién Junin. Hilario (2001) un buen clima
organizaabnal es requisito indispensable para la gestion educativa. Por lo tanto,
las dimensiones de gestibn educativa son necesarias para un buen clima
organizacional, como también viceversa, es por ello, que trabajar en un ambiente
de respeto y confianza permééos docentes generar espacios y oportunidades para
la evaluacion, monitoreo y compromiso con la practica pedagodgica. Fijar metas y
objetivos comunes, permite aprovechar las competencias individuales yctartale

al equipo de trabajo.

Resultado 4 i Beni dferencias significativas en la gestion de los
directores de las instituciones educativas del nivel securdiat@red educativa

R2o Tambo y La Oroya de |l a regi-n Jun2no.

De acuerdo a losesultados naexisten diferencias significativas en la
gestdn de los directores de las instituciones educativas del nivel secutheldaia

red educativd&rio Tambo y La Oroya de la region Junin.

Este resultado nos da entender que la gestién de directores en la Red
educativa de Ridambo nodifiere de la otra Reddeicativa La Oroya. Estos
resultados sustentas que los directivos de ambas redes impulsar la conduccion de
la institucion escolar hacia determinadas metas a partir de una planificacion
educativa, para lo que resulta necesarios saberes, habilidades \erexaeri
respecto del medio sobre él se pretende operar, asi como sobre las practicas y
mecanismos utilizados por las personas implicada en las tareas edu&atizas.
(2007) .Es por ello que mantiene un nivel regular en ambas redes, porque los

directivos cmocen a grandes rasgos sus funciones.
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4.3.

Resultado5 AExi sten diferencias significa

en las instituciones educativas del nivel secundiiared educativdrRio Tambo

y La Oroya de |l a regi-n Junz2zno.

De acuerdo a lagsultados nexisten diferencias significativas en el clima
organizacional eras instituciones educativas del nivel secundadesla red

educativeRio Tambo y La Oroya de la region Junin.

Este resultado nos da entender que el cinganizacional quenla Red
educativa de Ridambo nodifiere de la otra Red educativa La Oroya. Estos
resultados sustentan que los directivos de ambas redes educativa tiene un vision
compartida impulsan el trabajo en equipo, mantiene un comunicacion horizontal,
resuelven losonflictos, etc.; es decir, generan un clima regular en sus instituciones.
El clima organizacional se conoce como el ambiente en que los miembros de una
organizaciéon viven dia a dia sus relaciones laborales y que incide en su

comportamiento y productivida@uiroga 2007).

Confronta los resultadosen relaciéna otras investigaciones, indicando las

implicancias practicasy teoricas.

Segun la teoria del clima organizacional, Litwin y Stringer, intenta
explicar los aspectos de la conducta de los individuas tegbajan en una

organizacién utilizando los conceptos de motivacion y clima.

Estos autores descubrieron que se puede encontrar distintos climas en las
organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos climas tienen
efectos signifiativos sobre la motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el

empleo.

Las dimensiones del clima organizacional segun Halpin y Croft, son:
desunion, interferencia, entusiasmo distanciamiento, énfasis en el rendimiento,
ejemplaridad, consideracién, ataid, refiere que cada una de las dimensiones se

relaciona con ciertag@piedades de la organizacion. Halpin y Crag3)
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Al respecto Martinez (2010) concluyen que existe una relacion entre la
gestidon educativa de los directores y la cultura orgaioizak; confirmando una
relacion directa entre las variables planteadas, es decir a una buena gestion

educativa le corresponde una alta cultura organizacional.

Segun Marcelo (20Q5la gestion educativa es aquella disciplina que busca
comprender y orientdas multiples interrelaciones que desarrollan las personas que
integran las organizaciones educativas, en la consecucion de los propésitos

institucionales.

En consecuencia, estd busca desarrollar un mayor liderazgo en los
directivos, con el fin de quegezzan una autoridad mas horizontal, promuevan
mayor participacion en la toma de decisiones, desarrollen nuevas competencias en
los actores educativos, nuevas formas de interaccion entre sus miembros y entre la

organizacién y otras organizaciones.

Las dmensiones del clima organizacional segun Calero, son: liderazgo,
desarrollo personal, planificacién estratégica de la educacion, calidad e innovacién
educativa, recursos interpersonales, recursos financieros. Al respecto Sorados

(2010) podemos afirmar cam 95% de probabilidad que
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CONCLUSIONES

Los resultados logrados nos permiten concluir éxiste una asociacion de catisa
efecto entre lagestion de directores y el clima organizacionallarinstitucion
educativa del nivel secundade lared educativ&io Tamboy La Oroya de la region
Junin, es decir a mayor capacidad de gestién, mejor posibilidad de clima

organizacional

Con respecto &a gestion de los directores en las instituciones educativas del nivel
secundariale lared educativdio Tambo y La Oroya; los resultados evidencian que
segun la opinion de los docentes existe un nivel regular en la gestion educativa

impartida por los directores en la regién Junin.

Con respecto atlima organizacional en las instituciones educativas dedl n
secundariale lared educativdrio Tambo y La Oroya; los resultados evidencian que
segun la opinién de los docentes existe un nivel regular en el clima organizacional

impartida por los directores en la regién Junin.

El andlisis entréas dimensionede la gestion de directores y las dimensiones del clima
organizacional en las instituciones educativas del nivel secudédasaed educativa
Rio Tambo y La Oroya, nos indica que existe una relacion directa y significativa entre

ellas.
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RECOMENDACIO NES

Teniendo en cuenta informacion obtenida de las encuestas y los resultados del analisis
conjuntamente con las conclusiones, se pueden mencionar las sige@nt@gndaciones:

1. Es necesario difundir los resultados obtenidos en la presente investigacicl
proposito de promover un intercambio de ideas entre directivos y docentes de las
instituciones educativate la red educativa Rio Tambo y la Oroya, con la finalidad
de planificar, ejecutar y controlar un plan de mejora, lo cual permigjararla

calidad de laducacion.

2. Las instituciones educativaeben promover estrategias parejorar y mantener
un buenclima organizacionalasimismooptimizar el buen desempefo docente y
por ende la calidad educativian buen clima organizacionalpermite quelas
relaciones interpersonales deban demostrarse con el buen trato, comunicacion
asertiva y empatia entre los miembros de una institucion, para que el desempefio

docente sea eficaz

3. Fomentar en las instituciones educatiasiiones permanentes, para icéenbiar
experiencias entre docentes, buscando mantener una buena comunicacion,
motivacion, confianza y participacion. De esta forma se estimulara a los docentes a

mejorar en su desemperio profesional.

4. Desarrollar en forma permanente cursos, seminariesetatesensibilizacion para
mejorar el clima organizacional en instituciorezhicativas estatales, dirigido a

directivos y docentes.
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ANEXOS



OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES Y SUS DIMENSIONES

c. Variable Independiente: (X): ): Gestion de directores

Nro.
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTAS ite
m
1 Comparte la Direccién sus proyes con otro§ 1
miembros de la Institucion.
T Incentiva a las personas que trabajan con él g 2
sean creativas e innovadoras.
1 Se retne regularmente con los alumnos y Pq 3
Crearun ambientede de Familia para asegurarse de que estan cont
comunicaion  fAcil, con los servicios que fcemos.
lo que seraposiblesi | TDemuestran respeto y afecto por la gente y 4
el responsable del esfuerza por mantener relaciones cordiales

8 funcionamiento  de| _todos.

N grupo asume una| TReconoce los méritos de la gente que tral 5

&‘: actitud abierta hacia| eficiente mente y los premia.

w todos los miembros| {Recibe y promueve criticas constructivas 6

&) del mismo, se| contribuyen a mejorar el clima laboral.

— preocupa .deresolver 9 Se preocupa de comunicar las ideas en fg 7
los conflictos que| concretay claray se asegura que la gente ent
surjan 'y trata de| |o que intentaba comunicar.
mantener la cohesior ¢ promueve y apoya una cultura organizacid 8

flexible.

& T El director es capaz de idditar y resolver| 9
o problemas.
9 T Ejerce su rol como formador de personas y d| 10
O organizacion.
IﬁI:J 1 Busca oportunidades de desarrollo profesional 11
a zE, Muestra interés 1]S:ngsjtlrorolgsporg;elsuonal esta relacionado co| 12
w = genuinopor su gente; persona. . .
a) o) les elogia a tiempo 1 Presenta soluciones creativas e ideasvadorag 13
= g reconoce sus, que constituyen a mejorar el nivel de aprendiz
O aportacioes les|__de nuestros alumnos.
- H_J agcnseja rec,unreasu fFomenta y forma equipos de trabajos altam( 14
0] 1% i
ul @) consejo, les dekga productivos. . — .
0) j cometidos 9 Promueve y mantiene éptimas relaciones labor 15

®) ilusionants; les | &N €l colegio. — —

@ reprene si es 1 Sabe reconocer los éxitoxamlémicos de lo| 16

0 d ;

< necesario, pero profesores. - .

N apelandoa su propia ﬂAsulme_c':on responsabilidad su trabajo para q{ 17

LéJ estima. Instltuc!on _

9 Educativa avance en ofrecer un servicio| 18
excelencia.

1 La elaboracion del Proyecto Educativo del cef 19
se ha realizado tras el analisis de las necesida

<

- j expectativas de los distintos sectores de
. = . comunidad educativa.
8 <D(‘O éngrltljr?idades las TEl centro planifica teniendo enuenta lag 20
O POt expectativas y demandas de padres y alumnos
< OO0
= ofrecidas por el - L
OO0 < medio. de 10S puntos 9 El director promueve la participacion de todog 21
LL 1] S , e [0S p la elaboracion del plan educativo.
2 fuertesy débilesde la
Z ';: ) e re?; i Existe coherencia, dentro de la planificaciéy 22
5 o W ™ estrategia del centro, entre todos los proye
o U) institucionales.
L 1 El personal conoce la planificacion y estrategial 23

centro.
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manejo financiero.

1 El personal sabe de qué forma puede contriby 24
lograr los objetivos del centro.
fLa evaluacién anual de resultados introd| 25
modificaciones en la planificacion gstrategiag
preestablecidas.
TEn el centro hay una cultura de evaluaq 26
sistematica de la planificacion y estrategia en tg
los niveles de funcionamiento.
9 Comunica el Proyecto Educativo Institucional| 27
la I.E.
9 Promueve el desarrollde una visién compartiq 28
del Proyecto Educativo Institucional
fAsegura que la planificacion se base | 29
informacion relevante, considerando a los act
del contexto interno y externo
Identifica si en lag Se promueve la innovacién educativa en| 30
area institucional, en| docentes.
1 % < el areaadministrativa| {La direcciéon apoya las iniciativas de innovat| 31
05 = y el area técnico| educativa
< b4 ';: pedagégica M En la institucibn educativa se implementan| 32
AN @) constituyen los sesiones de aprendizaje con uso de las TIC.
<_EI % 8 soportesdel sistema| §La I.E. cuenta con un laboratorio adecuado 33
O=Zg0 de gestion de las| {Se cuenta con una biblioteca moderna 34
= instituciones
eduativas, 1 Se promueve en los estudiantes la invesibgac | 35
1 En la direccidn existe un alto nivel de colaboraq 36
e interés por apoyar el trabajo de los demas.
9 Tiene una mente organizada y planificadora. 37
Destacartas actitudes| { Planificar las cosas es parte regular de su actiy
y el tratopersonafjue |  diaria.
8 (L{J) se estableceentrelos | { En la direccidn existe un alto nivel de colaboraq 38
0N - miembros de la| e interés por apoyar el trabajo de los demas.
[ <ZE comunidadeducativa,| Y Recibe siempre la colaboracién de parte def 39
8 ®) asi como las profesores y trabajadores de la I.E.
w o vinculacbnes y la | fMantiene una buena relacién con sus profesy| 40
@ % comunicaciontécnico| trabajadores.
20 profesional ligada a | { Alienta permanentemente a que los profesor{ 41
9 % los desempefios trabajadores cumplan con sus labores asignad
w destaendo los nexos | forma eficiente.
oz funcioreles y la | Y Siempre puede contar con la colaboracion dg 42
relacion propiamerte demds personas.
educativa. fIncentiva a que los profesores y tagmores s¢ 43
cuiden los unos a los otros.
i Las personas evitan hablar a espaldas de losd 44
al desempefar su trabajo.
9 Puede elaborar adecuadamente un presupues 45
n D La toma de | YEs obligacién del Director generar recur{ 46
O 8:) decisiones en una econdmicos para la institucién.
g:) L organizacion se | { Trabaja coordinadamente con la APAFA. 47
S 0 circunscribe a una| YConoce bien el manejo administrativo de | 48
02 serie de personague recuisos del colegio.
Iﬁl:J <ZE e;tén apoyando el Y Sabe generar recursos propios para la Instituc| 49
L mismoproyecto 9 Regularmente recibe cursos de capacitaciéy 50
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d. Variable dependiente: (Y): Clima Organizacional

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTAS I"t\lerr?l..
1 Los docentes de esta institucion son amables & 1
trato.
1 Hay un grupo minoritario de docentes que se opd 9
a la mayoria.
I El grupo mayoritario de docentes se man
democraticamente con los docentes que no estqg 17
) . acuerdo con ellos.
= Se evidencia qUE ¢ | os docentes escuchan a sus companeros cy 25
X®) no hay trabajo estan hablando en las reuniones.
Z comun, hay T Los docentes en las reuniones de la institucidartr) 4
a tensiones y muy puntualmente los temas en agenda.
L conflictos por 1 Los docentes discuten fuertemente cuando habla 41
a pequefieces. las reuniones.
9 Los docentes de esta institucion se las arre 49
solos, sin tener a quien recurrir.
1 Los docentes estan orgullosos de su profesi 55
9 Los docentes hacen vida social en grupos pequ 59
y excluyentes.
1 Los docentes buscan que el director les dé un 63
igualatorio.
Brinda 9 Los docentes no permiten que otras actividg 2
;E' estrategias interfieran en su labor.
=z para I Los docentes cumplen con entusiasmo 10
) < armonizar actividades laborales.
O O - - — -
I = esfuerzos y 1 Confc_ecmonar informes _adm|n|strat|vos es un tral 18
N L funciones laborioso pero necesario.
pd 5 1 Las oblig&iones no relacionadas con el trabajo
< LL de los clase interfieren el mismo 26
Q 4 directivos — -
o w 1 Los docentes se dan tiempo necesario para pre 34
O = para informes administrativos.
< Z cohesiona . N o
= al grupo. 9 Los docentes reciben llo,s utiles de escritorio 42
d manera que no descontinde su trabajo.
9 El espiritu de trabajo de los empleados de 3
institucion es alto.
9 Los docentes llevan a cabo su tareag@n empuje 11
Participa de vigor y gusto. ——
manera 1 Los c_it_)centes de esta institucién se muestras 19
) identificados con ella
o armoniosa en 1 Los docentes estan contentos con su trabajo ¢ 27
= los grupos de institucion.
) trabajo para T Los utiles de escritorio estan a la mano para| 5o
< asegurar el usados en la ofican
g éxito de todos | Y En las reuniones existe el ambiente de hacer co 43
= con la ayuda, de realizarlas efectivamente.
5 el soporte, el 1 Los docentes organizan espontaneam 50
animo y el actividades extra laborales.
refuerzo. 1 Los docentes proporcionan un fuerte apoyo soc 56
sus colegas.
9 Los docente trabajan juntos preparando inforn 60
administrativos.
9 Los docentes siempre colaboran cuando se 64

necesita.
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1 Los mejores amigos de los docentes son compaf 4
. de la misma institucion.
Practica la — =
: idad ent 1 Los docentes invitan a otros compafierosasuc{ 12
reciproci .a entre 1 Las familias de los docentes se conocen. 20
o) las autoridades y 9 Los docentes conversan de cosas personales o8
|<£ los docentes de otros comparieros
wn los grupos de 9 Los docentes la pasan bien alternando entre
S trabajo en el durante los momentos de descanso de la jorf 36
< marco de la laboral.
convivencia 1 Los docentes preparan los informes administrat a4
institucional. consultandose entre ellos.
1 Hay considerable alegria cuando los docente 51
reinen formalmente.
1 Las reuniones del profesorado suelen 5
productivas,
9 Las reuniones de los docentes son aprovechamntg 13
Asumen una el director para dar sus informes.
O interaccion 9 El director aplica con justicia las normas. 21
E positiva como 9 Los docentes tienen dificultades para reun 29
L colectivo en el informalmente en algun lugar de la institucion.
S compromiso 9 Los docentes se retinen con el director cada vez 37
< . [
O con sentido de €S Neéesarlo. - ,
. 9 Los docentes pueden ser atendidos sin proble
pzd la comunidad ; 45
< por el director.
= y apoyo 9 Los docentes son informados regularmente d 52
2 mutuo. marcha de la institucion
a) .
9 Los docentes pueden usar cualquier sede d 57
institucion en el desempefio de su trabajo.
9 El director toma en cuenta las preferencias de 61
docentes cuando existen cambios de horarios.
1 El director comprueba la competencia dos 6
docentes en el trabajo que realizan.
r ) i El director ayuda a los profesores a superar 14
milke, Incentiva a los errores.
= E docentes para | ¢ g| director se asegura de que los docentes cun] 29
W {7 alcanzar los eficientemente sus labores.
ns objetivosde la | T A los docentes se les pide trabajo extra cuand 30
g,:) ) institucion necesrio.
LL 5 educativa. 9 Para el director el rendimiento es lo principal. 38
E o 9 El director maneja la institucion como una pequ 46
empresa.
9 El director se preocupa de hacer conocer las m 53
gue hay que cumplir.
9 El director demuestra su experiencia al enfrental 7
Promueve a problemas de la institucion.
trabajar en 9 El director da el ejemplo trabajando mucho. 15
<DE equipoe 1 El d-irector hace critica; constructivgs. 23
a intercambian 1 Eldirector se prepara bien cuando tiene que tratg 31
o experiencias tema especifico.
< ~ 9 Cuando el director critica, propone soluciones. 39
- de ensefianza - —
o 9 El director llega antes a la institucion que 47
= enaulay docentes
L gestion . . —
) AR 9 EI director es el primero en participar en 54
L institucional. adividades programadas.
1 Los docentes encuentran en el jefe un modelo. 58
1 Paralos docentes, el director es una fuente de if 62
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CONSIDERACION

Fomenta el
desarrollo
personal y grupal
de los docentes.

El director ayuda a los docentes a resolsas

problemas de la institucion. 8
El director ayuda personalmente a los docente 16
sus problemas laborales.

El director ayuda a los docentes a solucig 24
pequefios desacuerdos.

El director se preocupa por los beneficios de 32
docentey hace lo posibles por mejorarlos,

El director permite que los docentes puedan reur 40
informalmente en los momentos de descanso.

El director ayuda personalmente a los docentes 48

desempenfio de sus tareas.
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

Los instrumentos de medicion son el Cuestionario de Gestion Educativa y el Cuestionario de Clin
Organizacional. Para establecer la validez y confiabilidad de estos instrumentos se utilizd un:
muegta piloto de 30 docentes de los colegios La Inmaculada (14: RE Rio Tambo), Gran Marisca
Castilla (8: RE La Oroya) y Amalia Espinoza (8: RE La Oroya). La validez fue evaluada con €
coeficiente de correlacion r de Pearson corregida y la confialelidagficente de

consistencia interna alfa de Cronbach.
l. Evaluacioén de la validez

El coeficiente de correlacion r de Pearson corrétgdadtéeitotal, se calcula con:

S - $

T \lsf+§ '2i§>$i5

donde:

r..; €S el coeficierde correlacion iteest corregido,

r, €s el coeficiente de correlacioitésm

sxes la desviacion estandar de los puntajes totales de los sujetos examinados,

s es la desviacion estandar de los puntajes del item.

Este coefignte toma valores entrg 1, y los items cuyas correlacionigstia¢arrojen
valores menores a 0,2 deben ser reformulados o desechados. Un item es valido si su
coeficiente de correlacion r de Pearson corregida es mayor o igual a 0,2. Bl instrumento e

valido si todos sus items son validos.

Los coeficientes de correlacion r de Pears@stigenambos instrumentos, calculados

con el programa SPSS V.23, se ilustran en los cuadros 1y 2. En estos cuadros se constate
gue todos los coeficientes deamérel de Pearson corregida de ambos instrumentos son
mayores a 0,2; por tanto, todos los items son validos y, ambos instrumentos (Cuestionario

de Gestion Educativa y el Cuestionario de Clima Organizacional) son validos.

Cuadro 1
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Coeficientes de corr&@adéni test deCuestionario de Gestién Educativa

Item R de Pearso Item R de Pearso Item R de Pearsor
LI1 0551 PL18 0,702 CA34 0558
LI2 0576 PL19 0632 RI35 0697
LI3 0528 PL20 0,751 RI36 0804
LI4 0652 PL21 0599 RI37 0615
LI5 0682 PL22 0629 RI38 0,765
LI6 0,720 PL23 0,717 RI39 0687
LI7 0827 PL24 0,734 RI140 0,749
LI8 0577 PL25 0813 Rl41 0,727
LI9 0668 PL26 0,719 RI42 0,765
LI10 0,754 PL27 0,796 RI43 0802
DE11 0646 PL28 0609 RF44 0635
DE12 0,716 CA® 0,713 RF45 0499
DE13 0,705 CA30 0,711 RF46 0652
DE14 0,768 CA31 0466 RF47 0585
DE15 0659 CA32 0459 RF48 0612
DE16 0,772 CAS3 0359 RF49 0491
DE17 0668
Cuadro 2
Cceficientes derreladnitenitest deCuestionario de Cli@rganizacional

ltem R de Pearso ltem R de Pearso ltem R de Pearsor
DES1 0483 EJE23 0580 AMI44 0593
INT2 0548 CON24 0501 DIS45 0693
ENT3 0699 DES25 0568 ENF46 0485
AMI4 0,732 INT26 0528 EJE47 0392
DIS5 0,789 ENT27 0534 CON48 0605
ENF6 0604 AMI28 0609 DES49n 0535
EJE7 0,747 DIS29n 0565 ENT50 0311
CONS8 0634 ENF30 0481 AMI51 0485
DES9n 0603 EJE31 0,769 DIS52 0608
INT10 0674 CON32 0681 ENF53 0434
ENT11 0,752 DES33 0471 EJE54 0415
AMI12 0583 INT34 0524 DES55 0,735
DIS13 0,796 ENT35 0624 ENT56 0659
ENF14 0596 AMI36 0533 DIS57 0481
EJE15 0,746 DIS37 0856 EJES8 0335
CON16 0699 ENF38 0526 DES59n 0239
DES17 0565 EJE39 0672 ENT60 0309
INT18 0554 CON40 0238 DIS61 0298
ENT19 0659 DES41n 0339 EJE62 0586
AMI20 0563 INT42 0543 DES63 0428
DIS21 0,721 ENT43 0671 ENT64 0566
ENF22 0637
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Il Evaluacion de la confiabilidad

El coeficiente alfa de Cronbach se calcula con:

l\)

k a
:—%

k- 1%
donde

a es el coeficiente alfa de Cronbach,
S? es la varianza de los resultados del item,

S es la varianza del resultado totasttaimento

k es el nUmero de items

Este coeficiente toma valores entre 0 y 1, y un valor mayimwaagQ¢7 ahdtrumentes

confiable.

Loscoeficiensade consistencia inteaifa de CronbadbkICuestionario de Gestion Educativa y
el Cuestionario de Clima Organizacional ambos insitaloelaixon eSPSS v.23, son de

0,976 y 0,968, respeatigate. Con estos coeficientes, ambos instrumentos son confiables.

Estadisticas de fiabilidad del Estadisticas de fiabilidad del
Cuestionario de Gestion Cuestionario de Clima
Educativa Organizacional
Alfa de M de Alfa de M de
Cronbach elementos Cronbach elementos
H7E 449 HE8 G4

De las secciones | y Il, se deriva, Questlonario de Gestiéon Educativa y el Cuestionario de

Clima Organizacional son validos y confiables.
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BAREMOS DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

a) Gestion educativa.

Dimension Malo Regular Bueno
Liderazgo 10a 20 21a 30 31a40
Desarrollo personal 7al4 15a21 22 a 28
Planificacion estratégica de la 1l1a?22 23 a 33 34a44
educacién
Calidad e innovacién educativa 6 a 12 13a18 19a24
Recursos interpersonales 9al8 19 a 27 28 a 36
Recursos financieros 6al2 13a1l8 19a24
Gestion educativa 49 a 98 99 a 147 148196

b) Clima organizacional

Dimension Malo Regular  Bueno
Desunion 10a23 24a37 38ab0
Interferercia 6al4 15a22 23a30
Entusiasmo 10a23 24a37 38ab0
Amistad 7al6 17a26 27a35
Distanciamiento 9azl 22a33 34a45
Enfasis 7al6 17a26 27a35
Ejemplaridad 9a?1 22a33 34a45
Consideracion 6al4d 15a22 23a30
Clima aganizacional 64 a 149 150 a 235 236 a 320
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Universidad Nacionaldel Centro del Peru
Facultad de EducacionUnidad de Post Grado

CUESTIONARIO DE LA GESTION EDUCATIVA

Especialidad.

INSTRICAONES:

A continuaciéaparecein conjuntale pregntas,le solicitamosarque
conunaX la respuestiesupreferencia.

ESCAADEVALORS:

[ 4.Siempre 3.CasiSiempre 2.A veces 1.Nunca]

N° LIDERAZGO 41 3

1. Comparte la Direccién sus proyectos con otros miembros de la
Institucion Educativa.

2. Incentiva a las personas que trabajan con él a que sean
creativas e innovadoras.

3. Se relne regularmente con los alumnos y Padres de Familia
para asegurarse de que estan contentos con los servicios que
ofrecemos.

4, Demuestran respeto y afecto por la gente y se esfuerza por
mantener relaciones cordiales con todos.

5. Reconoce los méritos de la gente que trabaja eficiente mente
y los premia.

6. Recibe y promueve criticas constructivas que contribuyen a
mejorar el clima laboral.

7. Se preocupa de comunicar las ideas en forma concreta y clara
y se asegura que la gente entendi6 lo que intentaba comunicar.

8. Promueve y apoya una cultura organizacional flexible

9. El director es capaz de identificar y resolver problemas

10. Ejerce su rol como formador de personas y de la organizacién

N° DESARROLLO PERSONAL 4 | 3

11 Busca oportunidades de desarrollo profesional.

12 Su desarrollo profesional esta relacionado con su desarrollo
personal.

13 Presenta soluciones creativas e ideas innovadoras que constituyen
a mejorar el nivel de aprendizajes de nuestros alumnos.

14 Fomenta y forma equipos de trabajos altamente productivos.

15 Promueve y mantiene 6ptimas relaciones laborales en el colegio.

16 Sabe reconocer los éxitos académicos de los profesores.

17 Asume con responsabilidad su trabajo para que la Institucion
Educativa avance en ofrecer un servicio de excelencia.

N° PLANIFICACION ESTRATEGICA DE LA EDUCACION 4 |3

18 La elaboracién del Proyecto Educativo del centro se ha realizado
tras el analisis de las necesidades y expectativas de los distintos
sectores de la comunidad educativa.
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19 El centro planifica teniendo en cuenta las expectativas y demandas
de padres y alumnos.

20 El director promueve la participacion de todos en la elaboracién del
plan educativo.

21 Existe coherencia, dentro de la planificacion y estrategia del centro,
entre todos los proyectos institucionales.

22 El personal conoce la planificacién y estrategia del centro.

23 El personal sabe de qué forma puede contribuir a lograr los
objetivos del centro.

24 La evaluacion anual de resultados introduce modificaciones en la
planificacion y estrategias preestablecidas.

25 En el centro hay una cultura de evaluacién sistematica de la
planificacién y estrategia en todos los niveles de funcionamiento.

26 Comunica el Proyecto Educativo Institucional de la I.E.

27 Promueve el desarrollo de una vision compartida del Proyecto
Educativo Institucional

28 Asegura que la planificacion se base en informacion relevante,
considerando a los actores del contexto interno y externo

N° DE LA CALIDAD E INNOVACION EDUCATIVA 2|1

29 Se promueve la innovacion educativa en los docentes.

30 La direccion apoya las iniciativas de innovacion educativa

31 En la institucion educativa se implementan las sesiones de
aprendizaje con uso de las TIC.

32 La I.E. cuenta con un laboratorio adecuado

33 Se cuenta con una biblioteca moderna

34 Se promueve en los estudiantes la investigacion.

N° DE LOS RECURSOS INTERPERSONALES 2|1

35 En la direccién existe un alto nivel de colaboracién e interés por
apoyar el trabajo de los demés.

36 Tiene una mente organizada y planificadora. Planificar las cosas es
parte regular de su actividad diaria.

37 En la direccién existe un alto nivel de colaboracion e interés por
apoyar el trabajo de los demas.

38 Recibe siempre la colaboracion de parte de los profesores y
trabajadores de la I.E.

39 Mantiene una buena relacion con sus profesores y trabajadores.

40 Alienta permanentemente a que los profesores y trabajadores
cumplan con sus labores asignadas en forma eficiente.

41 Siempre puede contar con la colaboracién de las demas personas.

42 Incentiva a que los profesores y trabajadores se cuiden los unos a
los otros.

43 Las personas evitan hablar a espaldas de los demas al desempefiar
su trabajo.

N° RECURSOS FINANCIEROS

44 Puede elaborar adecuadamente un presupuesto.

45 Es obligacion del Director generar recursos econdémicos para la
institucion.

46 Trabaja coordinadamente con la APAFA.

47 Conoce bien el manejo administrativo de los recursos del colegio.

48 Sabe generar recursos propios para la Institucion

49 Regularmente recibe cursos de capacitacion en manejo financiero.

Gracias.
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Universidad Nacionaldel Centro del Peru
Facultad de EducacionUnidad de Post Grado

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Edad........ccoovvvviii e SEXO e Tiempo de Servicios.........ccceevvvenns

Especiali dad.

INSTRUCCIONES:

A continuacion aparece ujustinde preguntas, le solicitamos marque

con una X la respuesta de su preferencia.
ESCALA DE VALORES:

OIRColF| ROl RO RCOI IO RER! =
o

L e e e e
N o o bk wdhkE O

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

Totalmente en desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo
De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

AR

ITEMS
Los docentes de esta institucion son amables en su trato
Los docentes no permiten que otras actividades interfieran en su labor
El espiritu de trabajo de los empleados de la institucién es alto
Los mejores amigos de los docentes son comparfieros de la misma institucion
Las reuniones del profesorado suelen ser muy productivas
El director comprueba la competencia de los docentes en el trabajo que realizan.
El director demuestra su experiencia al enfrentar los problemas de la institucion.
El director ayuda a los docentes a resolver sus problemas personales.
Hay un grupo minoritario de docentes que se oponen a la mayoria.
Los docentes cumplen con entusiasmo sus actividades laborales.
Los docentes llevan a cabo su tarea con gran empuje, vigor y gusto.
Los docentes invitan a otros comparieros a su casa.
Las reuniones de los docentes son aprovechadas por el director para dar sus informes
El director ayuda a los docentes a superar sus errores
El director da el ejemplo trabajando mucho.
El director ayuda personalmente a los docentes en sus problemas laborales.

El grupo mayoritario de docentes se maneja democraticamente con los docentes que
no estan de acuerdo con ellos.

Confeccionar informes administrativos es un trabajo laborioso pero necesario

Los docentes de esta institucion se muestran muy identificados con ella.

Las familias de los docentes se conocen.

El director aplica con justicia las normas

El director se asegura de que los docentes cumplan eficientemente sus labores

El director hace criticas constructivas.

El director ayuda a los docentes a solucionar pequefios desacuerdos.

Los docentes escuchan a sus compareros cuando estan hablando en las reuniones.
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26.
27.
28.
29.

30.
31.
32.

33.

34.
35.
36.

37

38.
39.
40.

41,
42.
43.
44,
45,
46.
47,
48.
49,
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.

58.
59.
60.
61.

62.
63.
64.

Las obligaciones no relacionadas con el trabajo de clase interfieren el mismo

Los docentes estan contentos con su trabajo en la institucion.

Los docentes conversan de cosas personales con otros compafieros.

Los docentes tienen dificultades para reunirse informalmente en algun lugar de la
institucion.

A los docentes se les pide trabajo extra cuando es necesario.

El director se prepara bien cuando tiene que tratar un tema especifico.

El director se preocupa por los beneficios de sus docentes y hace lo posible por
mejorarlos.

Los docentes en las reuniones de la institucién tratan muy puntualmente los temas en
agenda.

Los docentes se dan el tiempo necesario para preparar informes administrativos.

Los utiles de escritorio estan a la mano para ser usados en la oficina.

Los docentes la pasan bien alternando entre ellos durante los momentos de descanso
de la jornada laboral.
Los docentes se rednen con el director cada vez que es necesario.

Para el director el rendimiento es lo principal.
Cuando el director critica, propone soluciones.

El director permite que los docentes puedan reunirse informalmente en los momentos
de descanso.
Los docentes discuten fuertemente cuando hablan en las reuniones.

Los docentes reciben los Utiles de escritorio de manera que no descontinué su trabajo
En las reuniones existe el ambiente de hacer cosas y de realizarlas efectivamente
Los docentes preparan los informes administrativos consultandose entre ellos

Los docentes pueden ser atendidos sin problema por el director

El director maneja la institucion como una pequefia empresa.

El director llega antes a la institucién que los docentes.

El director ayuda personalmente a los docentes en el desempefio de sus tareas.
Los docentes de esta institucion se las arreglan solos, sin tener a quien recurrir.
Los docentes organizan espontdneamente actividades extra laborales.

Hay considerable alegria cuando los docentes se redinen formalmente.

Los docentes son informados regularmente de la marcha de la institucion

El director se preocupa de hacer conocer las metas que hay que cumplir.

El director es el primero en participar en las actividades programadas.

Los docentes estan orgullosos de su profesion

Los docentes proporcionan un fuerte apoyo social a sus colegas

Los docentes pueden usar cualquier sede de la institucién en el desempefio de su
trabajo
Los docentes encuentran en el jefe un modelo.

Los docentes hacen vida social en grupos pequefios y excluyentes
Los docentes trabajan juntos preparando informes administrativos.

El director toma en cuenta las preferencias de los docentes cuando existen cambios
de horarios.

Para los docentes, el director es una fuente de ideas.
Los docentes buscan que el director les dé un trato igualitario
Los docentes siempre colaboran cuando se les necesita.

Gracias.
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CALCULO DEL TAMANO DE MUESTRA

El tamafio de muestra se calcula para evaluar la significacion estadistica de la torrelacion entre
gestion de directores y el clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundar
de lasedes educativas Rio Tambo y La Oroya de la regiotrakésrged coeficiente de
correlacion lineal de Pearson.

La hipdtesis de investigacion es:

AEXiste relacion directa y significativa entre la gestion dey ditelitosesrgaracionagn
lasinstituciones educativas del nivel secdedas&Redes Educativas Rio Tambo y La Oroya
de la region Juain

La férmula para el tamafio de muestra para unaumabézaises:

o 2,

a 0

donde:

r es el coeficiente de correlacion mpestrahgos rho de Spearemdrela gestion de los

directores y el clima organiza¢ional}32 estimaden base a una muestra piloto de 30
docentes de loslegios La Inmaculada (14: RE Rio Tambo), GrainQdatilla (8: RE La Oroya) y

Amalia Espinoza (8: RE La Qyoya)

Ziia €s el valor de la distribucion normal estandar para una probalai)iddondi&(és el

nivel de significacioniajZs el nivel confianza establecili?f; 1a = %), Zia =2,326

Ziip €s el valor de la distribucion normal estandar para una probabfidad de flue es |
potenci a d&;10ba %) dreh585 ( b =

Reemplazando los valores en la formula resulta que la muesd acesatds
° 2,
a 0
e 0
N = o 2,326+ 1,555 4
&l al- 0,43266
892 8e_L+ 0,432 29

73

Dado que N = 350 docenteryiniendo posibles pérdita20% (L = §,@or ausencia,
negativa a responder o muerts dedentes $eccionamb), el tamafio definitivo de la muestra
es de91 docentes, que representa el 26%batdalaon.

n 73

= 91
1-L 1-0,3

n, =

1) pértegas Diaz, §.Pita Fernandez, SCAD ATEN PRIMARIA 2001; 2002; 9: 20211
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