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 CLIMA ORGANIZACIONAL Y GESTIÓN DE DIRECTORES EN LA RED 

DE RÍO TAMBO 

 

Sheylla Nadia Granados Villar  

 

Resumen 

 

Esta investigación de tipo descriptiva correlacional, tuvo como objetivo 

determinar la relación existente entre la gestión de directores y el clima organizacional 

en las instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa de Río Tambo 

y la Oroya de la región Junín. El sustento teórico se originó de los postulados de 

Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), Brunnet (1997), Chiavenato (2000), 

Casassus (1999), Fernández (2008). La población estuvo constituida por 350 docentes 

de ambas 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 determinó por la técnica muestral de tipo criterial, no 

probabilística. La técnica empleada fue la observación. En relación a los instrumentos 

se utilizó: un cuestionario de gestión de directores que consta de 49 ítems y otro 

cuestionario del clima organizacional de 64 ítems, los cuales fueron validados a partir 

de los resultados obtenidos en la prueba piloto de 30 docentes, con una confiabilidad 

reflejada en un índice de 0.734 para el clima organizacional y 0.75 para la variable 

gestión de directores (Coeficiente Alfa Cronbach). Las cuáles permitieron comprobar 

el grado  de significatividad de las mismas, se utilizó también el enfoque sistémico 

para la variable Gestión Educativa y el enfoque gerencial para medir el clima 

organizacional. Para el análisis de la información se utilizó estadística descriptiva, así 

como el cálculo de la media aritmética como medida de tendencia central. Los 

resultados determinaron que existen una relación directa y significativa entre la 

gestión de directores y el clima organizacional en las instituciones educativas del nivel 

secundaria de la red educativa de Río Tambo y la Oroya de la región Junín.    

Palabras claves: gestión, gestión educativa, clima, 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 secondary level of the educational network of Río Tambo and La Oroya 

in the Junín region. The theoretical support originated from the postulates of Halpin and 

Croft (1962), Litwin and Stringer (1968), Brunnet (1997), Chiavenato (2000), Casassus 

(1999), Fernández (2008). The population consisted of 350 teachers from both networks, 

the sample is 57 teachers from the Rio Tambo network and 35 from the Oroya network, 

in which it was determined by the sampling technique of a non-probabilistic criterion 

type. The technique used 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 

teachers, with 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 

approach 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 Río Tambo and the Oroya of the 

Junín region. 

 

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

 

 

Con suma satisfacción se pone a vuestra consideración la Tesis titulada: clima 

organizacional y gestión de directores en la red educativa de Río Tambo y la Oroya,  

 

El presente trabajo de investigación resulta motivador para comprender la dinámica que 

se da en las sociedades en su proceso de evolución, un factor determinante es la relación 

que existe entre la globalización que genera nuevas visiones de la organización en todas 

las instituciones educativas, sean estas públicas y privadas, no escapa de ella la educación 

pública a las cuales las vemos como un modelo tradicional, en los cuales el rol del 

director, docentes y administrativos presentan un modelo en la que cada uno cumple una 

función y se responsabiliza de ella. 

 

La moderna gestión educativa involucra nuevas tecnologías, nuevos modelos y procesos 

pedagógicas y nuevas formas de clima organizacional, lo antes dicho nos explica que la 

experiencia evidencia la necesidad de trabajar con nuevas tecnologías aplicadas en redes 

a fin de comunicar oportunamente el requerimiento que se espera en las instituciones 

educativas. En la red educativa de Río Tambo y la  Oroya se evidencia una gestión 

educativa tradicional concretándose al desarrollo de actividades disgregadas, no 

evidenciándose un buen clima en la organización, por esta razón se pretende alcanzar un 

documento que sirva de base para el uso en las instituciones educativas de ambas redes 

de la región Junín, a fin de fomentar una gestión educativa acorde con la modernidad, el 

manejo de instrumentos lo cual elevará servicio de  la calidad educativa para el beneficio 

de todos los agentes educativos.  

 

Esta investigación tiene un valor preponderante, ya que actualmente es un objetivo básico 

alinear a los agentes educativos con la estrategia de la organización, lo que permitirá 

implantar la estrategia organizacional a través de las personas, quienes son consideradas 

como los únicos recursos vivos y eficaces capaces de llevar al éxito organizacional y 

enfrentar los desafíos que hoy en día 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 las personas, viéndolas como agentes activos y proactivos dotados de 

inteligencia, innovación, creatividad y otras habilidades, principalmente en el Perú y en 

el caso concreto del sistema educativo, por eso pretende ser una herramienta para la toma 

de decisiones en las instituciones educativas de la red educativa de Río Tambo y la Oroya, 

puede ser un excelente referente para las autoridades educativas, contribuyendo con la 

información relevante que pueda ayudar a la implementación de acciones a la mejora de 

los conflictos y prevenir posibles resistencias al cambio. La relevancia teórica implica el 

funcionamiento de la Gestión Educativa y las aportaciones al clima organizacional de las 

instituciones educativas de las redes educativas de Junín.  

 

El resultado coadyuvará a que las relaciones de gestión se vean fortalecido al establecer 

políticas y estrategias quien tomando como modelo el clima organizacional recomiende 

su aprobación. El clima organizacional será entonces uno de los factores fundamentales 

en el funcionamiento de las organizaciones educativas pues tiene como clave la 

organización que juega un papel primordial en mantenimiento de la institución, su 

actividad es posible gracias al intercambio de información entre los distintos niveles y 

posiciones del mismo. 

 

La organización se concibe como una unidad funcional y estructural que existe en el nivel 

micro social, la cual enfatiza una acción deliberada y racional de los individuos como 

todos los sistemas sociales; las organizaciones se originan a partir de las condiciones que 

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

 

La relevancia metodológica de la investigación enfatiza en la metodología cualitativa de 

las ciencias administrativas quien se aproxima a los fenómenos humanos, requiriendo de 

una comparación teórica y empírica que busque solucionar los problemas en el contexto 

educativo. 

 

Esta investigación se planteó la siguiente interrogante ¿Qué relación existe entre la 

gestión de directores y el clima organizacional en las instituciones educativas del nivel 

secundario de la red educativa de Río Tambo y la Oroya?; con el objetivo de determinar 

la relación existente entre la gestión de directores y el clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya. 
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Estos aspectos y otros, son los que forman parte de la estructura de la investigación, 

comprendidos en los siguientes capítulos: 

 

En el Capítulo I, se desarrolla el marco teórico conceptual, detallando las investigaciones 

relacionadas con el estudio, la teoría básica que sustenta la investigación, así como la 

hipótesis, las variables y sus indicadores. 

 

En el Capítulo II, se trata de la Metodología del estudio, que comprende el tipo, los 

métodos, el diseño, la población y muestra seleccionada, las técnicas e instrumentos y 

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

 

En el Capítulo III, se presenta los resultados obtenidos, con el análisis cuantitativo, 

cualitativo. 

 

Mientras que en el Capítulo IV, se presenta las interrogantes y discusión de los resultados. 

 

Finalmente se ofrecen las conclusiones, las recomendaciones y las referencias 

bibliográficas. 

 

Es de esperar que los resultados alcanzados en este estudio permitan comprender y 

mejorar las serias restricciones que se tiene en el proceso educativo regional, a fin de 

convertir la educación en una de las valiosas acciones para la adecuada formación de los 

educandos y el desarrollo regional. 

 

La autora. 
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CAPÍTULO I  

FUNDAMENTOS TEÓRICOS  

 

1.  Bases teóricas de la investigación 

 

1.1.  Antecedentes relacionados con la investigación. 

 

Seguidamente presentó algunas investigaciones relacionadas con el tema 

de investigación 

 

Nieves  (1997) investigó  la relación  existente  entre  el  desempeño  

docente  y  el clima organizacional con el tipo de investigación no experimental y 

el diseño descriptiva- correlacional con  la  muestra  de  30 docentes y 60 estudiantes 

del  segundo año de la institución educativa pública-Aragua(Venezuela). Se aplicó 

el cuestionario de Litwin para medir el nivel del clima organizacional. En el cual 

los  resultados  indican  que  existe  una relación  baja  positiva  y  no significativa  

entre  las  variables  estudiadas  de  acuerdo a  la opinión emitida por docentes  y 

estudiantes. 

 

Rojas (2000) en la tesis acerca del clima organizacional en los centros 

educativos estatales secundarios de Cajamarca de la PUCP, realizó una 

investigación descriptiva acerca del tema relaciones interpersonales de los colegios 

del centro poblado de Cajamarca y configura la personalidad o clima organizacional 

distinguiéndolo a unos por tener un clima cerrado en su mayoría y a otros por 

caracterizarlo un clima abierto y/o controlado. 
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Bellido (2004), investigó el desarrollo de instrumentos para una gestión 

de excelencia en un centro educativo privado, de la PUCP, Facultad 

Administración, el objetivo de la investigación es demostrar que el desarrollo de 

instrumentos para una gestión de excelencia en un centro educativo privado. 

Resaltó la importancia de la gerencia en la toma de decisiones, especificó que una 

de sus funciones es el programar y asignar recursos en la forma de dinero, 

materiales y personas, y hay cada vez más necesidad de que la gerencia educativa 

en la dimensión económica sea eficiente en la utilización de los recursos e 

instrumentos tecnológicos, mediante preparación presupuestaria y contratación. 

Concluye, la educación es un campo en el que la privatización tiene el potencial 

para poder administrar de una forma estratégica los servicios educativos. La 

adopción de herramientas gerenciales es ya una exigencia en la dirección de las 

organizaciones educativas y poner al alcance de sus clientes un servicio que ellos 

valoren. 

 

Cervera (2010), investigó el liderazgo transformacional del director y su 

relación con el clima organizacional, utilizó el método descriptivo y el diseño 

descriptivo- correlacional. Aplicó un cuestionario para medir el liderazgo 

transformacional que ha sido elaborado por Chirinos (2002) y otro para evaluar el 

clima organizacional elaborado por Croft (2001) en 170 docentes de los niveles: 

inicial, primaria y secundaria de cinco instituciones educativas del distrito de los 

Olivos. Los resultados permiten denotar que la medida de adecuación del muestreo 

de Olkin  alcanza un valor de 0.95 que puede considerarse como adecuado. 

Concluye; sí, existe una relación significativa entre el liderazgo transformacional 

del director y el clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de 

los Olivos. 

 

Martínez (2010), su investigación tuvo como propósito medir la relación 

que existe entre la gestión educativa de los directores y la cultura organizacional, 

para ello empleó un diseño de investigación de tipo descriptivo correlaciónal.  

Asimismo, aplicó dos cuestionarios de 77 ítems a una población de 189 personas 

de la Red Educativa N°07-Callao, lo cual permitió comprobar el grado de 

significatividad de las mismas. Concluye confirmando una relación directa entre las 
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variables planteadas, es decir a una buena gestión educativa le corresponde una alta 

cultura organizacional. 

 

Mora y Villena (2010), estudiaron la evaluación como estrategia de 

política educativa en el establecimiento de la calidad educativa con diseño 

correlacional. Aplicó el cuestionario 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 evaluación que se va desarrollando como 

estrategia de política que propende a la calidad institucional. Concluye 

mencionando la evaluación como estrategia de política educativa influye en el 

establecimiento de la calidad educativa en las universidades. 

 

Ramírez (2010), estudió la calidad de la gestión educativa y la deserción 

escolar, con un diseño descriptivo no correlacional. Aplicó el cuestionario para 

medir la calidad de la gestión educativa en 04 personales directivos, 20 docentes 

del nivel primaria y secundaria, 14 personales administrativos y 30 alumnos del 

nivel primaria de la I.E. Brígida Silva Ochoa-(Chorrillos). Los resultados 

evidencian que la dimensión organizacional, administrativa y pedagógica 

expresado en la calidad de la gestión educativa, influye un 43.8% sobre   la 

deserción escolar. Concluye que la calidad de la gestión educativa influye 

significativamente con la deserción escolar. 

 

Sorados(2010), investigó la influencia del liderazgo en la calidad de la 

gestión educativa, con diseño de investigación no experimental se consideró una 

muestra intencionada con 3 director, 11 docentes y 6 trabajadores, en quienes 

aplicaron el cuestionario  para evaluar el proceso de formación profesional en los 

estudiantes de la facultad de educación. Los resultados de la prueba estadística de 

correlación se aprecia que el   valor p = 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 gestión educativa. Concluye mencionando que el liderazgo influye 

significativamente en la calidad de la gestión educativa. 
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Yumi (2011), investigó la planificación estratégica para el mejoramiento 

de la gestión educativa con el método descriptivo. Para recabar la información 

utilizó los cuestionarios estructurados de análisis de gestión educativa en 138 

sujetos entre: las autoridades, docentes, estudiantes y padres de familia de la unidad 

educativa Corazón de la Patria-Chimborazo (Bolivia). Finalmente para resolver los 

problemas detectados en el análisis realizado propone la elaboración de un Plan 

Estratégico fundamentado en varios modelos con algunas variaciones. Concluye, 

que: la Planificación Estratégica mejora la Gestión administrativa de la Unidad 

Educativa Intercultural Biling¿e ñCoraz·n de la Patriaò. 

 

Morales y Mendoza (2012), estudió el clima organizacional y la calidad 

de los aprendizaje significativos, con diseño no experimental- transversal. Aplicó 

un cuestionario para medir el clima organizacional y la calidad de los aprendizajes 

en 10 docentes y 50 estudiantes instituciones educativa César Vallejo y Mariscal 

Cáceresï Huánuco.  Los resultados manifiestan que la motivación favorece 

positivamente en la calidad de los aprendizajes de los estudiantes. Concluye 

mencionando, el liderazgo directivo se relaciona directamente con la calidad de los 

aprendizajes de los estudiantes. 

 

Quispe (2012), estudió la relación del clima organizacional y el 

desempeño docente, con diseño correlacional, aplicó la encuesta para medir el nivel 

del clima organizacional y desempeño docente en 40 docentes y estudiantes de la 

institución educativa Fe y Alegría-Chosica. Los resultados demuestran que existe 

una relación entre desempeño docente y el clima organizacional. Concluye 

indicando que los docentes cumplen con su rol de orientadores y apoyan en la labor 

educativa de sus estudiantes. 

 

Pérez (2012), investigó la relación entre el clima institucional y desempeño 

docente, con diseño descriptivo correlacional. Aplicó el cuestionario clima 

institucional elaborado por Martin (1999) y el cuestionario del desempeño docente 

por Veloz (2004) en 100 docentes pertenecientes a la red de Pachacutec- Ventanilla. 

Los resultados evidencian que existe una relación positiva entre clima institucional 

y desempeño docente en las instituciones educativas de la red de Ventanilla. 
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Concluye que existe una relación media y positiva entre el clima institucional y el 

desempeño docente.  

 

En las investigaciones analizadas, cinco de estas trabajaron con el diseño 

descriptivo; por ejemplo Nieves (1997), quién investigó la relación existente entre 

el desempeño  docente  y  el  clima  organizacional, los otros investigadores  

aplicaron el diseño correlacional; como,  es el caso de Mora y Villena(2010),  quién 

estudio  la evaluación como estrategia de política 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, en el caso de Pérez (2012), quién explicó 

detalladamente sus instrumentos y fundamentó con sus respectivos autores de 

dichas herramientas para aprobar la hipótesis de la investigación, cómo podemos 

evidenciar aplicó el cuestionario clima institucional elaborado por Martín (1999) y 

el cuestionario del desempeño docente por Veloz (2004).  

 

Se realizó un análisis  de los instrumentos de medición de la gestión 

educativa como del clima organizacional  de todas las investigaciones nombradas 

anteriormente para ser parte del proceso de esta investigación, tal es el caso de la 

tesis sustentada por Cervera (2010), quién aplicó un cuestionario para evaluar el 

clima organizacional elaborado por Croft (2001) y para evaluar la variable de la 

gestión educativa de los directores utilicé el cuestionario planteado en la tesis 

sustentada por Martínez (2010).  

1.2  Teorías que sustenta la investigación. 

 

1.2.1. Bases epistemológicas:  

 

La teoría fundamental que se ha empleado es la corriente positivista basada 

en las ciencias naturales y sociales, que afirma que el único conocimiento auténtico 

es el conocimiento científico, y que tal conocimiento solamente puede surgir de la 

afirmación de las teorías a través del método científico. 
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1.2.2. Bases científicas: 

 

1.2.2.1. Enfoque sistémico de la gestión educativa 

 

Para discernir este enfoque, es necesario explicar metódicamente, que es 

un sistema y cuáles son sus componentes. 

 

En términos generales sistema puede definirse como el conjunto global y 

unitario de elementos que interactúan dinámicamente para lograr determinados 

propósitos.  

 

Según Alvarado (1999), el enfoque de sistemas como categoría analítica, 

permite por un lado la representación mental de un sistema mediante el uso de 

modelos para efecto de análisis del todo o de las partes en interacción con el análisis 

de sistemas, identificando problemas y posibles soluciones, a efectos de lograr el 

mantenimiento, la regulación o el desarrollo del propio sistema. Por otro lado en 

alguna circunstancia permite concebir nuevos modelos de sistemas que aún no 

existen, es decir, invenciones. 

 

Entonces podemos decir que los sistemas atienden a un determinado 

criterio, por ejemplo: la participación del hombre en su existencia, pueden 

agruparse en dos rubros: Sistemas naturales (existen independientemente de la 

voluntad del hombre como: sistemas físicos y sistemas biológicos) y Sistemas 

culturales (han sido elaborados por el hombre para cumplir determinados fines y 

propósitos como: sistemas artificiales físicos y sistemas artificiales sociales). 

 

Luego de conocer aspectos esenciales de los sistemas en general, ya 

estamos preparados para analizar los postulados del enfoque de sistemas respecto a 

la Gestión Educativa.  

 

Citó a Chadwick (1987) para sustentar teóricamente el enfoque sistémico 

de la Gestión Educativa. Según este autor, respecto a los elementos del Sistema 

Educativo nos dice que son los siguientes: estructura (ordenamiento físico 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( resultado del procesamiento o transformación de 

las entradas), retroalimentación (función de control y regulación del sistema con el 

fin de lograr productos compatibles) y ambiente (contexto  de interacción). 

 

Según  este  enfoque se le considera a la educación como un sistema, que 

tiene todos los elementos que menciona Chadwick (1987) es decir, tiene una 

estructura, una entrada, un proceso, una salida, una retroalimentación y un ambiente 

donde se desarrolla. 

 

La estructura del Sistema Educativo Peruano estaría formada por todos los 

componentes tanto físicos como abstractos, como niveles, modalidades, programas 

curriculares, especificaciones de edades, perfiles, etc. que tienen estrecha relación 

con los fines y objetivos nacionales. 

 

En la entrada que comprende los insumos se considera a los docentes, la 

infraestructura, los alumnos, el currículo, las políticas, el perfil real, los contenidos, 

etc. Cada uno de estos insumos, interactúan entre ellos para lograr los objetivos 

educacionales. 

 

Los procesos educativos dentro del enfoque de sistemas serían los 

procesos académicos o pedagógicos, tales como el proceso de planificación, el de 

implementación, el de organización, el de ejecución y el de evaluación. Y los 

procesos de gestión administrativos serían el proceso de planificación, dirección, 

ejecución y control. 

 

Las salidas en el sistema educativo están conformadas por los egresados 

con un perfil académico, como resultado de los procesos empleados, los insumos 

necesarios y requeridos. Ejemplo: alumnos con mayores capacidades, habilidades, 

conocimientos y actitudes. 

 

En el plano educativo, a las acciones que se realizan después de la 

evaluación de los insumos, procesos, y del producto en sí, y que tiene como 

propósito reajustar el perfil del egresado de un determinado nivel o grado, se 
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denomina retroalimentación, y consiste en volver a desarrollar el proceso, mediante 

acciones estratégicas más precisas, puntuales y pertinentes.  

 

El ambiente seria el contexto social de donde provienen los insumos y el 

destino de los productos. Sin duda, este ejerce fuerte influencia en cada uno de los 

componentes del sistema educativo. 

 

1.2.2.2. Enfoque gerencial de la gestión educativa 

 

Según MINEDU (2011) este enfoque se caracteriza por considerar en el 

desarrollo del proceso educativo a los procesos de gestión, tales como planificación, 

organización, dirección y control. El desarrollo adecuado de cada uno de estos 

procesos tiene como propósito lograr los objetivos educacionales previstos.  

 

Alvarado (1999) manifiesta que la planificación es el ordenamiento 

racional y sistemático de actividades y proyectos a desarrollar, asignando 

adecuadamente los recursos existentes, para lograr los objetivos educacionales. 

 

El proceso de planificación, es el conjunto de actividades coordinadas 

guiadas por estrategias dinámicas, y asistidas por recursos para lograr propósitos 

educativos se toma en cuenta: Los métodos a emplearse, los principios rectores, los 

tipos de planes que se emplearan, los niveles en que se actuarán así como las 

bondades de la planificación estratégica y la necesaria evaluación de la 

planificación. 

 

Según Quinn (1995), la organización es el proceso de dividir el trabajo en 

componentes manejables y de asignar las actividades para lograr con la mayor 

eficiencia posible los resultados deseados. En otras palabras, si la planificación 

ofrece las herramientas para decidir donde desea ir y cuál es la mejor forma de 

llegar ahí, la organización le ofrece las herramientas para realmente llegar allí. 

 

La organización como proceso que sigue a la planificación tiene como 

propósito, 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 más acertadamente posible. 

 

Respecto al concepto de dirección, Alvarado (1999) menciona es 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 un cargo gerencial o directivo. 

 

La dirección dentro del enfoque gerencial supone la conducción de la 

organización, basados en un conjunto de decisiones acertadas para promover la 

participación de todos los administrativos en la marcha exitosa de la empresa o 

institución.  

 

El control en la gestión educativa según el enfoque gerencial de la 

educación que consiste en evaluar, medir y ponderar los resultados de lo ejecutado, 

con lo previsto en el plan o programa de desarrollo de la Institución Educativa, 

pudiendo ejercer dicho control durante todo el proceso y al final del mismo.  

 

1.3  Definición de conceptos  

 

1.3.1 Gestión de directores 

 

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

es la gestión.  

 

Según MINEDU (2002) la gestión es la capacidad de dirigir la 

organización de los recursos en los centros educativos y la aplicación de 

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

 

Entonces, gestión es la ejecución y el monitoreo de los mecanismos, las 

acciones y las medidas necesarios para la consecución de los objetivos de la entidad. 

Por ende, es un proceso que consiste básicamente en organizar, coordinar y 

controlar, el cual se caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales de 

una organización para resolver alguna situación o alcanzar un fin determinado, 
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tomando a las personas que trabajan en la entidad como recursos activos para el 

logro de los objetivos. 

 

Calero (2005) menciona que la gestión educativa es un conjunto articulado 

de acciones de conducción de un centro educativo a ser llevados a cabo con el fin 

de lograr los objetivos contemplados en el proyecto educativo institucional.  

 

Por lo tanto, la gestión educativa es el conjunto de acciones pedagógicas 

integrada con las gerenciales que realiza un directivo, con múltiples estrategias para 

influir en los sujetos del proceso educacional. 

 

Según la resolución ministerial N°168 -2012- E.D., la función de la gestión 

educativa es generar y sostener al centro educativo, tanto las estructuras 

administrativas y pedagógicas, como los procesos internos de naturaleza 

democrática equitativa y eficiente, que permitan a niños, adolescentes, jóvenes y 

adultos desarrollarse como personas plenas, responsables y eficaces; y como 

ciudadanos capaces de construir la democracia y el desarrollo nacional, 

armonizando su proyecto personal con un proyecto colectivo.  

 

 Según Marcelo (2005) la gestión educativa es aquella disciplina que busca 

comprender y orientar las múltiples interrelaciones que desarrollan las personas que 

integran las organizaciones educativas, en la consecución de los propósitos 

institucionales.  

 

Consiguientemente, la gestión educativa es una disciplina necesaria para 

ejercer la dirección y el liderazgo integral en las organizaciones educativas, para 

lograr el cumplimiento de su función esencial: la formación integral de la persona 

y del ciudadano. En consecuencia, está busca desarrollar un mayor liderazgo en los 

directivos, con el fin de que ejerzan una autoridad más horizontal, promuevan 

mayor participación en la toma de decisiones, desarrollen nuevas competencias en 

los actores educativos, nuevas formas de interacción entre sus miembros y entre la 

organización y otras organizaciones. 
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 1.3.1.3. Características de la gestión educativa 

Figura 1: Características de la gestión educativa 

 

Elaboración: Propia  

Fuente: Calero (2005) 
 

¶ Es un proceso dinamizador: la gestión educativa como conjunto de 

procedimientos y técnicas hace posible no solamente la conducción de 

las empresas e instituciones educativas, sino que también les 

proporciona, los mecanismos adecuados para su constante cambio de 

innovación. 

 

¶ Es un proceso sistémico: los procedimientos, técnicas instrumentos y 

estrategias de gestión educativa, constituyen en un conjunto de 

elementos que están conexionados entre sí, se interactúan para lograr los 

propósitos y fines de las instituciones educativas.   

 

¶ Es un proceso flexible: como sistema de estrategias, métodos y técnicas, 

posee un alto grado de flexibilidad, en tanto, debe adaptarse a las 

diversas características sociales y culturares que rodea a la institución 

educativa. 

¶ Es un proceso coordinado:  la coordinación es una herramienta clave 

en la conducción y dirección de las instituciones educativas, por tanto, 

un buena gestión basada en esta estrategia, tendrá definitivamente mayor 

éxito que aquellas que toman la imposición y la arbitrariedad como 

practica permanente.   
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1.3.1.2. Componentes de la gestión educativa 

 

Figura 2: Componentes de la gestión educativa 

 

Elaboración: Propia. 

Fuente: Calero (2005) 

Los actuales tiempos imponen nuevos retos a la administración educativa, en 

este nuevo escenario la gestión educativa debe entenderse como una forma particular 

de administrar, gerencia o conducción, y como tal, puede y debe contemplar el uso de 

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

 

1.3.1.3. Modelos de gestión educativa 

Los principales modelos de gestión presentados por Casassus (1999) son: 
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Figura 3: Modelos de gestión educativa 

 

Elaboración: MINEDU (2011). 

Fuente: Casassus (1999) 
 

¶ Normativo:  Es una visión lineal desde la planificación en un presente, 

hacia un futuro único, cierto, predecible y alcanzable, como resultado de 

la planificación en el presente.  Es decir, la planificación estaba orientada 

al crecimiento cuantitativo del sistema.  

 

¶ Prospectivo: El futuro es previsible, a través de la construcción de 

escenarios múltiples y, por ende, incierto. Se ha pasado de un futuro 

único y cierto a otro múltiple e incierto. La planificación se flexibiliza. 

Se caracteriza por las reformas profundas y masivas ocurridas en 

Latinoamérica. 

 

¶ Estratégico: tiene un carácter estratégico (normas) y táctico (medios 

para alcanzar lo que se desea). En este enfoque se plantean diagnósticos 

basados en el análisis FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades, 

amenazas) que pone en relieve la visión y la misión de la institución 

educativa. 

 

¶ Estratégico-Situacional: A la dimensión estratégica se introduce la 

dimensión situacional. El análisis y el abordaje de los problemas hacia 

un objetivo, es situacional. Se quiebra el proceso integrador de la 
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planificación y se multiplican los lugares y entidades planificadoras, lo 

que da lugar a la descentralización educativa. 
 

¶ Calidad total:  Se refiere a la planificación, el control y la mejora 

continua, lo que permitir²a introducir ñestrat®gicamenteò la visi·n de la 

calidad en la organización. Juran (1998) 
 

¶ Reingeniería: Se sitúa en el reconocimiento de contextos cambiantes 

dentro de un marco de competencia global. Las mejoras no bastan, se 

requiere un cambio cualitativo, radical. Se reconoce mayor poder y 

exigencia acerca del tipo y la calidad de la educación que se espera. En 

el paradigma sobre educación y aprendizaje, si se quiere una mejora en 

el desempeño, se necesita un cambio radical de los procesos. 
 

¶ Comunicacional: Es necesario comprender a la organización como una 

entidad y el lenguaje como formador de redes comunicacionales. Se 

comienza una gestión en la que se delega decisiones a grupos 

organizados que toman decisiones de común acuerdo.  

 

1.3.1.4. Tipos de gestión educativa 

 

¶ Gestión educativa de carácter integral.  

¶ Integra varias gestiones como: la dimensión pedagógica-curricular, la 

organización operativa, la financiera administrativa y la comunitaria.  

¶ Gestión educativa de carácter sistémico y con autonomía relativa  

¶ Gestión educativa con carácter participativo  

¶ Gestión educativa con carácter proactivo  

¶ Gestión educativa centrada en procesos y resultados 

 

1.3.1.5. Estilos de gestión educativa 

 

Según Álvarez (1999), los estilos de gestión educativa no pueden hoy 

plantearse desde una perspectiva únicamente personalista, para ser más escasos, el 

estilo de dirección no es un concepto unívoco, es muy complejo y hay que 

entenderlo y estudiarlo según el contexto en el que se desarrolle. Entonces podemos 

decir que, existen tantos estilos de dirección como modelos organizativos y modos 

de acceso a la dirección. 
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Rubros de la gestión de la docencia: 

Figura 4: Rubros de la gestión educativa 

 

Elaboración: Propia. 

Fuente: Calero (2005) 
 

1.3.1.6. Dimensiones de la gestión educativa  

Según Obregón (2002) son las siguientes: 

 

Gestión administrativa 

 

Marcelo y Cajal (2005) manifestó que  el área administrativa constituye el 

segundo eje del sistema de gestión de toda institución educativa. Involucra los 

procesos que tienen que ver con la incorporación, mantenimiento, distribución, 

utilización y desarrollo de los recursos institucionales, y los que se desarrollan en 

torno a los procedimientos administrativos. Por lo tanto, su ámbito está delimitado 

por los componentes y la dinámica de tales recursos y de los procedimientos 

administrativos básicos. 
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Figura 5: Procedimientos administrativos 

Fuente: Calero (2005) 

 

Se discierne por recursos institucionales al conjunto de elementos que 

concurren y sustentan el quehacer de la organización, constituyéndose en los 

medios de los que se dispone para ser utilizados en el desarrollo de los procesos 

organizacionales. 

 

Según Calero (2005), tales recursos se diferencian en recursos humanos, 

materiales y financieros (recursos fiscales e ingresos propios). 

 

Por ende, los procedimientos administrativos corresponden al conjunto de 

operaciones ligadas al accionar administrativo de la organización, que derivan en 

diversidad de trámites destinados a resolver los asuntos correspondientes. Se 

reconocen como principales la matricula, la promoción y la acreditación o 

certificación.  
 

¶ Gestión de recursos humanos: conjunto interrelacionado de criterios, 

procedimientos y normas orientadas a la racional incorporación, 

desarrollo y empleo de la fuerza laboral de la institución educativa. 

Además, implica el desarrollo de un sistema responsable del manejo y 

conducción de los trabajadores requeridos como factores productivos de 

los servicios que brinda la organización. 

 

Marcelo y Cajal (2005) mencionó que el conjunto de recursos humanos 

alude a las personas que brindan servicios laborales y que constituyen los 

trabajadores o la fuerza laboral de la institución educativa. Por esa razón se habla 

del personal docente y el personal administrativo o personal de apoyo logístico.  
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Éstos son los recursos más estratégicos y trascendentes para el logro de los 

propósitos institucionales, pues de su dinámica y calidad depende en gran medida 

el desempeño de la entidad educativa.  

 

¶ Gestión de recursos materiales: conjunto interrelacionado de criterios, 

procedimientos y normas orientadas a la racional adquisición, 

suministro, empleo y conservación de los bienes y servicios que requiere 

la institución educativa. Bienes y servicios que constituyen parte de los 

factores que hacen posible la labor educativa. 

 

¶ Gestión de recursos financieros: conjunto interrelacionado de criterios, 

procedimientos y norma orientadas a la racional generación y 

disposición de los recursos financieros en el sostenimiento de la marcha 

operativa de la institución educativa.  

 

Gestión pedagógica 

 

Según MINEDU (2015), esta dimensión se refiere al proceso fundamental 

del quehacer de la institución educativa y los miembros que la conforman: la 

enseñanza-aprendizaje. La concepción incluye el enfoque del proceso enseñanza-

aprendizaje, la diversificación curricular, las programaciones sistematizadas en el 

proyecto curricular (PCI), las estrategias metodológicas y didácticas, la evaluación 

de los aprendizajes, la utilización de materiales y recursos didácticos. 

 

Entonces, el fenómeno pedagógico 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 enseñanza 

aprendizaje o proceso docente educativo. Dos componentes que a su vez responde 

a la plasmación de una orientación curricular determinada.  

 

En la ley  NÁ 29062 Art. 8 dice: ñ La gesti·n pedag·gica comprende tanto 

a los profesores que ejercen funciones de enseñanza en el aula y actividades 

curriculares complementarias al interior de la institución educativa y en la 

comunidad, como a los que realizan orientación y consejería estudiantil, 

coordinación, jefatura, asesoría y formación entre pares. Restablece el cargo y 
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función de coordinación académica en las áreas de formación establecidas en el 

plan curricular.ò 

 

 Por lo tanto, comprende también la labor de los docentes, las prácticas 

pedagógicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo de enfoques 

pedagógicos y estrategias didácticas, los estilos de enseñanza, las relaciones con los 

estudiantes, la formación y actualización docente para fortalecer sus competencias, 

entre otras. 

 

 La gestión pedagógica se refiere a la acción del docente dentro de la 

institución educativa en general y en el aula en particular. Las actividades que se 

desarrollan son: 
 

¶ La programación curricular. 

¶ La enseñanza en el aula 

¶ Las estrategias didácticas. 

 

Estos dos componentes del fenómeno pedagógico responden a procesos de 

conducción y manejo. Procesos dentro de los cuales destacan lo que compete al 

diseño, planificación y formulación, así como lo que toca a la organización. Este es 

el mundo que corresponde a lo que a veces se denomina administración curricular 

y administración didáctica. Entonces, los componentes básicos de la gestión 

pedagógica no son los fenómenos curricular y didáctico propiamente dichos, sino 

los procesos de gestión que aquellos requieren en su conducción, manejo y 

orientación.  

Figura 6: Gestión Pedagógica 

           

         

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Calero (2005) 
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Gestión institucional 

 

 Según MINEDU (2015), esta dimensión ofrece un marco para la 

sistematización y el análisis de las acciones referidas a aquellos aspectos de 

estructura que en cada centro educativo dan cuenta de un estilo de funcionamiento. 

Entre estos aspectos se consideran tanto los que pertenecen a la estructura formal 

(los organigramas, la distribución de tareas y la división del trabajo, el uso del 

tiempo y de los espacios) como los que conforman la estructura informal (vínculos, 

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

identifican a la institución). 

 

Por lo tanto, en el área institucional con el área administrativa y el área 

técnico pedagógico constituyen los soportes del sistema de gestión de las 

instituciones educativas, abarcan un proceso complejo cuya gravitación no se 

circunscribe ni limita un determinado aspecto o fenómenos del quehacer 

organizacional, sino que involucra y afecta al conjunto de la organización.  

 

Lo institucional, en este caso, va más allá del reconocimiento social para 

proyectarse a los fenómenos y procesos que irradian al conjunto organizacional. De 

ello resulta que lo que suceda a nivel de los fenómenos y procesos institucionales, 

gravita de una u otra manera, en un sentido amplio o limitado sobre los procesos 

organizacionales restantes.  

Figura 7: Gestión institucional 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Calero (2005) 
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Gestión comunitaria  

Obregón (2002) mencionó que dimensión está conformada  por las 

demandas, exigencias y problemas  con relación 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 

una tarea jerarquizada de la profesi·n en un ñquerer hacer y saber hacerò. 

 

 Entonces, esta dimensión hace referencia al modo en el que la institución 

se relaciona con la comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus 

condiciones, necesidades y demandas. Asimismo, cómo se integra y participa de la 

cultura comunitaria. 

 

Asimismo, alude a las relaciones de la institución educativa con el entorno 

social e interinstitucional, considerando a los padres de familia y organizaciones de 

la comunidad, municipales, estatales, organizaciones civiles, eclesiales, etc. La 

participación de los mismos, debe responder a un objetivo que facilite establecer 

alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad educativa. 

 

Gestión de directores 

Según Senge (2002), el concepto de gestión es la capacidad de alcanzar lo 

propuesto, ejecutando acciones y haciendo uso de recursos, técnicos financieros y 

humanos.  

 

Para Calero (2005) la dirección es la función ejecutiva de guiar y 

monitorear a los subordinados. Su propósito principal es enseñarle, darles 

información necesaria para sus labores, revisar los trabajos y sus métodos y tomar 

la acción que permita su realización.    

 

Entonces, Kuiter (1990) menciona, la gestión de directores es el proceso 

de como el gerente educativo de una organización conduce a un grupo de personas 

en una determinada dirección por medios no coercitivos, es decir, el papel que juega 

el directivo, que va más allá del desempeño del puesto en función del 

nombramiento, que se preocupa u ocupa del desarrollo de los procesos al igual de 

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

alumnos.  

Funciones del director: 

 

Á Planificar:  hacer determinar políticas y satisfacer los objetivos 

sociales de la institución educativa, consignando potenciales y 

recursos, actividades, responsable y cronograma pertinente. 
 

Á Organizar:  decidir la estructura y procedimientos administrativos 

para ejecutar el o los planes preconcebidos por la dirección y/o 

conjunto de integrantes de la institución educativa. 

 

Á Dirigir:  hacer tangible la ejecución del plan, es la función esencial 

de la autoridad (director, gerente, jefe). Él debe tomar las 

decisiones constante que el caso requiere para alcanzar los 

objetivos de la entidad educativa que representa 
 

Á Coordinar : es una función sustitutiva e integrada de quien ejerce 

dirección. Debe relacionar las partes entre sí, las diferentes 

secciones y/o personas constituyentes de los organismos en que 

laboran, con el afán de potenciar los logros de la institución, 
 

Á Informar:  como acción de relación públicas, de ida y vuelta entre 

la dirección y sus colaborares o usuarios. 

Á Monitorear:  controlar, verificar, evaluar, asesorar, orientar, poyar, 

asistir oportunamente.  

 

Dimensiones de la Gestión de directores 

Capacidad de liderazgo 
 

Para Castillo (2005), el liderazgo consiste en que el director se hace cargo 

de la fase operacional de la institución educativa, lo que conlleva las 

responsabilidades referidas a la planificación, organización, coordinación, 

dirección y evaluación 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 prácticas administrativas encaminadas hacia el logro de los objetivos 

institucionales. 
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Toda innovación o cambio que se produce en una organización debe ser 

siempre por la dirección. 
 

Según Marcelo y Cajal (2005), la dirección de la empresa debe tener un 

estilo cooperativo, participativo y aclaratorio, que permita la participación. 

 

Los rasgos del líder transformador: 

 

¶ Carisma: el líder que influye sobre sus seguidores en virtud de sus dotes 

personales; estos seguidores se identifican con él. El carisma está 

compuesto por la confianza en sí mismo, la determinación, 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.  

 

¶ Consideración individual: muestra un interés genuino por su gente; les 

elogia a tiempo, reconoce sus aportaciones, les aconseja, recurre a su 

consejo, les delega cometidos ilusionantes; les reprende si es necesario, 

pero apelando a su propia estima.  
 

¶ Estimulo intelectual: el líder transformador ve más allá de quienes lo 

rodean. Tiene visión de futuro; es. En cierto modo, un visionario, pues 

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

Puntualizando algunas cuestiones en torno al liderazgo en un pequeños 

grupo o equipo, y asumiendo todo lo ya expresando, hay que agregar que dentro del 

contexto participativo de la organización, el liderazgo en el trabajo en pequeño 

grupo es especialmente importante.  
 

 Según Gento (1994), proponen una serie de tareas que los directivos 

deberían realizar con el fin de promover la comunicación para implementar la 

participación: 

 

¶ Crear un ambiente de comunicación fácil, lo que será 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 surjan y trata de mantener la cohesión. 
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¶ Trasmitir clara y exactamente la información que el grupo debe conocer 

esto es imprescindible para que cada uno de sus miembros sepa a qué 

atenerse.  

¶ Comprobar que la información se recibe correctamente, lo cual requiere 

chequear periódicamente con el emisor si se ha entendido su mensaje. El 

escuchar atentamente a los colaboradores es aquí particularmente 

significativo, incluso tratando de leer entre líneas. 
 

¶ Constatar la repercusión de los mensajes en otros colectivos próximos, 

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 pequeños grupos, ya que de los contrario, podrían los pequeños 

grupos aislarse del resto de la organización, fortaleciendo las barreras de 

sus respectivas parcelas de influencia.  

 

Desarrollo personal 

 

Para MINEDU (2012), un gerente educativo tiene que ser capaz de no 

solamente ser un líder sino también promover el crecimiento de su equipo de 

docentes, identificado 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 práctica, propiciando espacios de reflexión, formación y 

capacitación dentro de la institución educativa; con la finalidad de mejorar su 

desempeño de sus agentes educativos.  

 

Esta acción de los directivos es indirecta, puesto que es el docente el que 

ejerce una acción directa, sin embargo los ámbitos de influencia del directivo son 

claves para la mejora de los aprendizajes, en la calidad de la práctica 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. 

 

Planificación estratégica 
 

Según Calero (2005), menciona que la planificación estratégica es la 

primera función del proceso administrativo la cual Factibiliza la elección de una 
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entre varias posibilidades de acción para la empresa o centro educativo en su 

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

 

Planeamiento estratégico es el proceso continuo que consiste en adoptar 

decisiones (asumir los riesgos) con el mayor conocimiento posible de su carácter 

futuro; es decir, es organizar sistemáticamente los esfuerzos necesarios para 

ejecutar esta decisión, y medir los resultados de estas disposiciones, comparándolas 

con las expectativas mediante la retroacción sistemática organizada. 

 

 El planeamiento estratégico puede ser considerado como un proceso 

gerencial que posibilita al ejecutivo establece el rumbo a ser seguido por la empresa 

con vistas a obtener un alto nivel de optimización en la relación de la empresa con 

su ambiente. 

 

Planeamiento estratégico es el análisis racional de las oportunidades 

ofrecidas por el medio, de los puntos fuertes y débiles de la empresa y de la 

selección de un modelo de compatibilización (estrategia) entre las dos situaciones, 

estrategia ésta que debería satisfacer de la mejor forma posible los objetivos de la 

empresa. 

 

 La administración estratégica es un sistema que enfatiza su propia 

flexibilidad, es decir, que busca el cambio de la propia política que valoriza más el 

desarrollo del potencial para cambios futuros que el desempeño en el coroto plazo 

y que entiende los fundamentos del poder y las características, culturales de la 

organización, porque allí se encuentran los principios generadores de su propia 

flexibilidad.   

 

Calidad e innovación educativa 

 

Para UNESCO (2014) la calidad considera como resultado de la educación 

básica 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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Según Imbernón (1996) la innovación educativa es la actitud y el proceso 

de indagación de nuevas ideas, propuestas y aportaciones, efectuadas de manera 

colectiva, para la solución de situaciones problemáticas de la práctica, lo que 

comportara un cambio en los contextos y en la práctica institucional de la 

educación. 

 

En consecuencia, la calidad e innovación educativa es referida a la 

capacidad de los actores  de innovar  para el logro  de sus objetivos educacionales; 

romper inercias, barreras y temores, favoreciendo la claridad de metas y 

fundamentando la necesidad de trasformación.  

 

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 educativa. Soporte social marco 

institucional, eje y sustento del sistema organizativo. La organización 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 de la comunidad educativa, así como las vinculaciones y la comunicación 

técnico profesional ligada a los desempeños, destacando los nexos funcionales y la 

relación propiamente educativa. Por consiguiente sus componentes sustantivos son 

las personas o agentes organizacionales y sus vinculaciones a través de la 

comunicación.  

 

Recursos financieros 

Para Pinar y Rivas (2009), es el proceso que consiste en conseguir, 

mantener y utilizar el dinero, sea físico (billetes y monedas) o a través de otros 

instrumentos como cheques 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 objetivos de la institución a través 
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de estrategias de captación financiera, su correcta utilización e informar a través de 

balances todo este proceso. Es decir, el gerente educativo debe cuidar los recursos 

financieros de una institución.   

 

En consecuencia, la administración financiera consiste en obtener 

oportunamente y en las mejores condiciones de costo, recursos financieros para 

cada unidad orgánica de la entidad educativa con el propósito de que se ejecuten las 

tareas, se eleve la eficiencia en las operaciones y se 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 propósito de crear un clima idóneo que permita el buen desempeño de 

los trabajadores, para generar un ambiente adecuado, será preciso - previamente, 

analizar el clima organizacional imperante. 

 

Para Chiavento (1989), el clima organizacional constituyen el medio 

interno de una organización, la atmosfera psicológica características que existe en 

una organización. 

 

Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra 

diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos 

grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas 

operaciones, los reglamentos de valores y forma de comportamiento social que son 

impulsados o castigadas (factores sociales). 

 

Según Wendell (1996), el clima organizacional se refiere a las 

percepciones que los miembros de una organización comparten de elementos 

fundamentales de su organización. 

 

El enfoque más reciente sobre la descripción del término de clima es desde 

el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son 

Litwin y Stringer, para ellos el clima organizacional son: ñLos efectos subjetivos, 
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percibidos del sistema formal, el ñestiloò informal de los administradores y de otros 

factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y 

motivaci·n de las personas que trabajan en una organizaci·n dada.ò 

 

Para Walster(1978), representante del enfoque de síntesis relaciona los 

términos propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar 

similitudes y define el clima como: ñLas percepciones que el individuo tiene de la 

organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en 

términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y 

apoyo.ò 

 

El clima organizacional es: ñEl ambiente de trabajo percibido por los 

miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, 

comunicación, motivación y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el 

comportamiento y desempe¶o de los individuos.ò 

 

Para Hilario (2001) trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite 

a los docentes generar espacios y oportunidades para la evaluación, monitoreo y 

compromiso con la práctica pedagógica. Fijar metas y objetivos comunes, permite 

aprovechar las competencias individuales y fortalecer al equipo de trabajo. Por lo 

tanto, un buen clima organizacional es requisito indispensable para la gestión 

educativa.  

 

De esta manera, se concluye que el clima organizacional se refiere a 

percepciones compartida entre los miembros de una organización acerca de las 

propiedades mediables del entorno de trabajo como: las políticas, las practicas, los 

procedimientos, el estilo de supervisión, la calidad de la capacitación y las 

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

 

1.3.2.1. Enfoques del Clima Organizacional  

 

a) Enfoque estructural:  Se considera el clima como una manifestación 

objetiva de la estructura de la organización. Se forma porque los 

miembros están expuestos a las características estructurales comunes 
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de una organización. Como resultado de esta exposición tienen 

percepciones similares. Las cuales representan su propio clima 

organizacional.  

 

b) Enfoque perceptual: La base para la formación del clima está dentro 

del individuo. Reconoce que los individuos responden a variables 

situacionales de una forma que para ellos tiene significado desde un 

punto de vista psicológico. El clima es una descripción individual 

psicológicamente procesada, de las características y condiciones 

organizacionales.  

 

c) Enfoque interactivo: La interacción de los individuos al responder a 

una situación, aporta el acuerdo compartido que es la base del clima 

organizacional. 

 

d) Enfoque culturalEl clima organizacional se crea por un grupo de 

individuos que actúan recíprocamente y comparten una estructura 

común, abstracta (cultura de la organización). 

 

 

1.3.2.2. Teoría del Clima Organizacional  

 

La teoría de clima Organizacional de Litwin (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 reacción estará determinada por la 

percepción. Likert establece tres tipos de variables que definen las características 

propias de una organización y que influyen en la percepción individual del clima.  

 

En tal sentido se cita: Variables causales: definidas como variables 

independientes, las cuales están orientadas a indicar el sentido en el que una 

organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las 15 variables causales 

se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia 

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

rendimiento, comunicación y toma de decisiones.  

 

Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen 

los procesos organizacionales como tal de la Organización. Variables finales: estas 

variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y las 

intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los resultados 

obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida. Para 

resumir, se pudiera decir que los factores extrínsecos e intrínsecos de la 

Organización influyen sobre el desempeño de los miembros dentro de la 

organización y dan forma al ambiente en que la organización se desenvuelve. Estos 

factores no influyen directamente sobre la organización, sino sobre las percepciones 

que sus miembros tengan de estos factores.  

 

1.3.2.3. Tipos de Clima Organizacional  

 

Según la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional son: 

Clima autoritario y clima participativo.  

a) Clima Autoritario:  

¶ Autoritario explotador: se caracteriza porque la dirección no 

posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es 

de temor, la interacción entre los superiores y subordinados es 

casi nula, y las decisiones son tomadas únicamente por los 

jefes. 

 

¶ Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe 

confianza entre la dirección y los subordinados, se 16 utilizan 

recompensas y castigos como fuentes de motivación para los 

trabajadores. En este clima la dirección juega con las 

necesidades sociales de los empleados. 

 

b) Clima Participativo:  

 

¶ Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los 

superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar 
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decisiones específicas, satisfacen necesidades de estima, hay 

interacción entre ambas partes y existe la delegación.  

 

¶ Participación en grupo: en este existe la plena confianza en los 

empleados por parte de la dirección. La toma de decisiones 

persigue la integración de todos los niveles, la comunicación 

fluye de forma vertical, horizontal, ascendente y descendente. 

1.3.2.4. Características del clima organizacional 

El clima organizacional trata de entender el ambiente que se genera a partir 

de la interacción entre las personas y la organización misma. Por  lo tanto, este 

engloba las características de los trabajadores y de la organización misma. Como 

resultado, el clima organizacional se vuelve un concepto complejo que se compone 

por distintas variables. 

 

De ahí se desprende una de las características del clima organizacional: la 

Multidimensionalidad. Además, el clima organizacional se forma a partir de la 

agregación de las percepciones de los individuos acerca de la organización. La 

agregación de percepciones puede variar, creando distintos climas dentro de la 

misma organización. A partir de este punto, se encuentra otra característica del 

clima organizacional: la sectorialidad. 

 

La multidimensionalidad alude al hecho de que, aun formando una 

estrecha unidad, el clima laboral se compone de múltiples aspectos, siendo incapaz 

alguno de los autores de explicar o de absorber la totalidad del concepto, de sus 

efectos y consecuencias. El clima es 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. 

Sánchez y García, (1992). 

 

La sectorialidad, por su 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 sí, este no es homogéneo en toda la organización, sino que 

puede tener variaciones muy importantes. Se 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 organización 

puedan tener climas muy diferentes entre ellos. Sánchez y García, (1992). 

 

1.3.2.5. Componentes del clima organizacional 

 

Una de las características 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 aspectos de la organización y de 

la gente que en ella labora, volviéndose complejo al explicar la conexión entre la 

empresa y los empleados. 

 

En los diferentes estudios del clima organizacional, los investigadores han 

empleado diversas variables para evaluar las percepciones del ambiente laboral. 

Para nombrar estas variables, algunos autores manejan los términos: componentes, 

factores o dimensiones, sin embargo para la presente investigación, estos serán 

usados como sinónimos. 

 

Halpin y Crofts (1963) en Brunet, (1987) proponen ocho dimensiones para 

medir el clima organizacional en instituciones educativas. Estas dimensiones son 

las siguientes: 

 

a) Desempeño. Esta dimensión mide la implicación personal de los 

trabajadores docentes en su trabajo. 

 

b) Obstáculos. El componente obstáculos se apoya en el sentimiento que 

tiene el personal docente de estar enterrado bajo tareas rutinarias e 

inútiles por parte de su director. 

 

c) Intimidad.  Se trata de la percepción experimentada por el personal 

docente en cuanto a la posibilidad de tener relaciones amistosas con sus 

homónimos. 
 

d) Apertura de espíritu. Esta dimensión se basa en la satisfacción de las 

necesidades sociales del personal docente. 

 

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

impersonales del director que prefiere atenerse a las reglas claramente 
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establecidas antes que entrar en una relación afectiva cualquiera con sus 

profesores. 
 

f) Importancia de la producción. Esta variable se basa en los 

comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director de la 

escuela. 
 

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

para motivar al personal docente. 
 

h) Consideración. Este componente se refiere al comportamiento del 

director que intenta tratar a su personal docente de la manera más 

humana posible. 

 

1.3.2.6. Importancia del clima organizacional 

 

El clima organizacional es la percepción de los trabajadores acerca de las 

características de la organización en que laboran. El ambiente laboral tiene notables 

efectos sobre las actitudes y el comportamiento de los empleados dentro de la 

organización.Por consiguiente, las organizaciones se preocupan cada día más por 

proporcionar a sus trabajadores un clima organizacional que les permita 

desempeñarse eficientemente; con el propósito de conseguir, por medio de este, 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 fenómeno de influencia, configurándose como 

una variable moduladora entre las estructuras, los procesos de la organización y el 

comportamiento de los trabajadores Guillen y Guil, (2000). 

 

Ahora bien, el clima laboral tiene por objeto obtener información que 

proporcione una perspectiva clara del mundo interno de la organización, Guillén y 

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

 

a) Obtener información sobre las reacciones, disposiciones y 

valoraciones de los miembros en relación con las diversas variables 

que intervienen en una organización. 
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b) Disponer de información sobre las condiciones laborales. 

c) Incentivar la participación en las diversas actividades del sistema. 

d) Potenciar los mecanismos de comunicación y de relación.  

e) Obtener una visión integradora de la organización. 

 

Guillen y Guil, (2000). Así pues, el conocimiento del clima imperante en 

las organizaciones es vital, ya que además supone una gestión activa que posibilita:  

 

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

b) La planificación de acciones que faciliten el desarrollo de la 

organización. 

c) La determinación de los procesos de resolución de problemas. 

d) La gestión adecuada de los miembros con relación a la satisfacción de 

las necesidades y expectativas.  
 

Brunet (1987), de este modo, es importante para un administrador ser 

capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organización por tres razones 

principales:  

a) Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción que 

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la 

organización. 

b) Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los 

elementos específicos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones. 

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

puedan surgir.  

 

En conclusión se puede decir que el clima organizacional es importante, 

ya que este influye en la conducta y en el desempeño de los trabajadores. Además, 

es vital para los directivos conocer el clima de su organización para mantenerlo 

saludable y de esta manera propiciar las condiciones adecuadas para que los 

trabajadores se desempeñen eficientemente y por consiguiente se alcancen los 

objetivos organizacionales. 
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1.4 Hipótesis de la investigación  

General: 
 

¶ Existe relación directa y significativa entre la gestión de directores y el clima 

organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de la red 

educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín 
 

 Especifica: 

¶ Existe un nivel regular de la gestión de los directores en las instituciones 

educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya 

de la región Junín. 
 

¶ Existe un nivel regular de clima organizacional en las instituciones 

educativas del nivel secundarias de la red educativa Río Tambo y La Oroya 

de la región Junín. 
 

¶ Existe relación directa y significativa entre las dimensiones de la gestión de 

directores y las dimensiones del clima organizacional en las instituciones 

educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya 

de la región Junín. 
 

¶ Existe diferencias significativas en el nivel de gestión de los directores de 

las redes tambo y la Oroya. 
 

¶ Existe diferencias significativas en el nivel de clima organizacional de las 

redes tambo y la Oroya. 

1.5 Operacionalización de las variables y sus dimensiones 

 
 

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

 

VARIABLES  DIMENSIONES INDICADORE S 

Gestión de 

directores 

Liderazgo ¶ Crear un ambiente de comunicación fácil, lo que 

será 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 surjan y trata de mantener la cohesión. 

Desarrollo personal ¶ Muestra interés genuino por su gente; les elogia a 

tiempo, reconoce sus aportaciones, les aconseja, 

recurre a su consejo, les delega cometidos 
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ilusionantes; les reprende si es necesario, pero 

apelando a su propia estima. 

Planificación 

estratégica de la 

educación 

¶ Analiza las oportunidades ofrecidas por el medio, de 

los puntos fuertes y débiles de la empresa. 

Calidad e 

innovación 

educativa 

¶ Identifica si en el área institucional, en el área 

administrativa y el área técnico pedagógico 

constituyen los soportes del sistema de gestión de las 

instituciones educativas.  

De los recursos 

interpersonales 

 

¶ Destacan las actitudes y el trato personal que se 

establecen entre los miembros de la comunidad 

educativa, así como las vinculaciones y la 

comunicación técnico profesional ligada a los 

desempeños, destacando los nexos funcionales y la 

relación propiamente educativa. 

Recursos 

financieros 

¶ La  toma  de  decisiones  en  una  organización  se  

circunscribe  a  una  serie  de personas que están 

apoyando el mismo proyecto. 

 

 

 

b. Variable dependiente: (Y):  Clima Organizacional 

 

VARIABLE  DIMENSIONES INDICADORES  

Clima organizacional  

Desunión  
Se evidencia que no hay trabajo común, hay 

tensiones y conflictos por pequeñeces. 

Interferencia  
Brinda estrategias para armonizar esfuerzos y 

funciones de los directivos para cohesionar al grupo. 

Entusiasmo  

Participa de manera armoniosa en los grupos de 

trabajo para asegurar el éxito de todos con la ayuda, 

el soporte, el ánimo y el refuerzo. 

Amistad  

Práctica la reciprocidad entre las autoridades y los 

docentes de los grupos de trabajo en el marco de la 

convivencia institucional. 

Distanciamiento  

Asumen una interacción positiva como colectivo en 

el compromiso con sentido de la comunidad y apoyo 

mutuo. 

Énfasis en el 

rendimiento  

Incentiva a los docentes para alcanzar los objetivos 

de la institución educativa. 
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Ejemplaridad  

Promueve a trabajar en equipo e intercambian 

experiencias de enseñanza en aula y gestión 

institucional. 

Consideración  
Fomenta el desarrollo personal y grupal de los 

docentes. 
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CAPÍTULO II  

METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN  

 

 

2.1.Método, tipo y nivel 

 

2.1.1. Tipo de investigación 

 

La investigación desarrollada ha sido de tipo aplicada. Al respecto Sánchez 

y Reyes (2006) refieren que éste tipo de investigación se caracteriza por el interés 

en la aplicación de los conocimientos teóricos a determinada situación concreta y 

las consecuencias prácticas que de ellas se deriven. 

 

En efecto   la investigación educativa resulta ser aplicada. Puesto que el 

investigador educacional investiga para hacer, transformar y desarrollar situaciones 

de enseñanza y aprendizaje. 

 

Esta investigación es aplicada porque utiliza los conocimientos científicos 

ya existentes en torno a la relación del clima organizacional y la gestión de 

directores para analizar la situación concreta en los docentes de la región Junín, con 

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

 

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

está dirigida a determinar cómo es o como está la situación de las variables. 

  

La investigación descriptiva se caracteriza por emplear técnicas de 

observación directas y/o indirectas, de acuerdo a la o las 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 presentan a la luz de sus observaciones. 

 

En esta investigación se observan dos variables Gestión de directores y 

Clima Organizacional, en una muestra, y se describen los resultados de dichas 

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

 

2.1.3. Método de la investigación 

 

Método Científico con sus etapas que lo integran y son: definición del 

problema, formulación de una hipótesis, razonamiento deductivo, recopilación y 

análisis de los datos y confirmación o rechazo de la hipótesis. Sánchez y Reyes, 

(2006). 

 

Como método específico se empleó el método descriptivo, que consiste en 

investigar los hechos o fenómenos tal como se encuentran en la realidad, 

describiendo e interpretando su naturaleza, sus características y sus relaciones más 

simples. Sánchez y Reyes, (2006). Es decir, nos permitió describir la relación que 

existe entre el clima organizacional y la gestión de directores en las redes educativas 

Río Tambo y La Oroya de la región Junín. 

 

2.1.4. Diseño de la investigación 
 

Se realiz· un estudio no experimental. Seg¼n Kerlinger (2002) ñla 

investigación no experimental es la búsqueda empírica y sistemática en la el 

científico 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 independientes y 

dependientesò. Por tanto el dise¶o correspondiente es correlacional causal, ya que 
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en este caso nos interesó averiguar la relación que existe entre las variables de 

estudio, se representa de la siguiente manera: 

 

GE = Gestión de Directores  

CO = Clima Organizacional 

 

2.2.Unidades de análisis  

 

a) La población 
 

La población ha estado conformada por los docentes, directivos y 

administradores de las instituciones educativa nivel secundaria de las redes 

educativas Río Tambo y La Oroya de la región, que a la fecha comprende a 350 

docentes. 

 

b) La muestra 
 

La muestra está conformada por 57 encuestados de la red educativa de Río 

Tambo y 35 de la Red educativa de La Oroya.   

 

En las cuales se aplicó los instrumentos en las siguientes instituciones 

educativas: La inmaculada con 28 encuestados, Alto Unine con 10, Huerto Edén 

con 9, Santa Cruz con 10, Gran Mariscal Ramón Castilla con 16 y finalmente en 

Amalia Espinoza con 19.  

 

La técnica muestral ha sido la criterial, no probabilística, El criterio 

principal de muestreo, ha sido la accesibilidad y el consentimiento de los 

encuestados. En efecto, de acuerdo con Polit y Hungler (2000), el investigador, 

respetuoso de las normas éticas debe informar a los sujetos de investigación de qué 

se trata el trabajo, cómo y para qué utilizará los resultados y debe contar con el 

consentimiento de éstos. Datos obtenidos de manera ajena a los principios éticos, 

son repelidos por la comunidad científica. 

 

En este contexto, el presente trabajo sólo consigna datos de docentes que 

voluntariamente aceptaron ser parte de la muestra; de allí que el número de la 

muestra, no alcanzan niveles elevados. 
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2.3.Técnicas, instrumentos, descripción de los instrumentos  

La técnica que se aplicó en la investigación fue la técnica indirecta a través 

de la aplicación de dos cuestionarios, el primero consta de 64 ítems para medir el 

nivel del Clima organizacional elaborado por Halpin y Croft, el segundo consta de 

49 ítems elaborado por Martínez para medir el nivel de gestión de directores.  

 

Para el procesamiento de los datos obtenidos se hará uso de las medidas de 

tendencia central y de dispersión, especialmente la media aritmética y la desviación 

típica o estándar; asimismo la prueba de correlación lineal producto momento de 

Pearson (r) que permitirá observar el tipo de relación que existe entre las dos 

variables y por ¼ltimo la puntuaci·n ñZò, para observar si la relaci·n entre las dos 

variables es significativa. 

 

2.4.Validez y confiabilidad  
 

2.4.1. La validez: 

 

La validez del instrumento de investigación se realizó a partir de los 

resultados obtenidos en la prueba piloto de 30 docentes de los colegios La 

Inmaculada (14: RE Río Tambo), Gran Mariscal Castilla (8: RE La Oroya) y 

Amalia Espinoza (8: RE La Oroya). La validez fue evaluada con el coeficiente de 

correlación r de Pearson corregida y la confiabilidad, con el coeficiente de 

consistencia interna alfa de Cronbach. 

 

El coeficiente de correlación r de Pearson corregida ítemïtest o ítemïtotal, 

se calcula con: 

-
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donde: 

-,i x ir  es el coeficiente de correlación ítemïtest corregido, 

ixr  es el coeficiente de correlación ítemïtest, 

sx es la desviación estándar de los puntajes totales de los sujetos 

examinados, 

si es la desviación estándar de los puntajes del ítem. 

 

Este coeficiente toma valores entre ï1 y 1, y los ítems cuyas correlaciones 

ítemïtotal arrojen valores menores a 0,2 deben ser reformulados o desechados. Un 
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ítem es válido si su coeficiente de correlación r de Pearson corregida es mayor o 

igual a 0,2. El instrumento es válido si todos sus ítems son válidos. 

 

Los coeficientes de correlación r de Pearson ítemïtest 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 coeficientes de correlación r de 

Pearson corregida de ambos instrumentos son mayores a 0,2; por tanto, todos los 

ítems son válidos y, ambos instrumentos (Cuestionario de Gestión Educativa y el 

Cuestionario de Clima Organizacional) son válidos. 

Tabla 1 

Coeficientes de correlación ítemïtest del Cuestionario de Gestión Educativa 

 

Item R de 

Pearson 

 Item R de 

Pearson 

 Item R de Pearson 

LI1 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 

LI4 0,652  PL21 0,599  RI37 0,615 

LI5 0,682  PL22 0,629  RI38 0,765 

LI6 0,720  PL23 0,717  RI39 0,687 

LI7 0,827  PL24 0,734  RI40 0,749 

LI8 0,577  PL25 0,813  RI41 0,727 

LI9 0,668  PL26 0,719  RI42 0,765 

LI10 0,754  PL27 0,796  RI43 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 correlación ítemïtest del Cuestionario de Clima Organizacional 

 

Item R de 

Pearson 

 Item R de 

Pearson 

 Item R de 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 

EJE7 0,747  DIS29n 0,565  ENT50 0,311 

CON8 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  DES33 0,471  EJE54 0,415 

AMI12 0,583  INT34 0,524  DES55 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  EJE58 0,335 

CON16 0,699  ENF38 0,526  DES59n 0,239 

DES17 0,565  EJE39 0,672  ENT60 0,309 

INT18 0,554  CON40 0,238  DIS61 0,298 

ENT19 0,659  DES41n 0,339  EJE62 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 utilizó la fórmula del coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la 

confiabilidad de los instrumentos: la gestión de directores y el clima organizacional 

aplicado a una muestra piloto de 30 docentes de los colegios La Inmaculada (14: 

RE Río Tambo), Gran Mariscal Castilla (8: RE La Oroya) y Amalia Espinoza (8: 

RE La Oroya).Se utilizó la siguiente fórmula: 

 

a
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donde: 

a es el coeficiente alfa de Cronbach, 
2

iS  es la varianza de los resultados del ítem, 

S2 es la varianza del resultado total del instrumento, 

k es el número de ítems 

 

Se observa que el coeficiente de Alfa de Cronbach hallando en los dos 

instrumentos de investigación: El clima organizacional (0.734) y la gestión de 

directores (0.72) se ubican en el intervalo de 0.72 a 0.99 lo que indica que los dos 

instrumentos presentan una excelente confiabilidad. 

 

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 gestión educativa y el cuestionario de clima organizacional ambos 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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CAPÍTULO III  

 

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  

 

3.1. Descripción e interpretación de las tablas y figuras numeradas, con citas.  

 

Tabla 3 

Caracterización de la muestra (n = 92) 

Variable Categorías Encuestados % 

Red 

Educativa 

Río Tambo 57 62,0 

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 Ramón Castilla 16 17,4 

 Amalia Espinoza 19 20,7 

    

Sexo Femenino 43 46,7 

 Masculino 49 53,3 

    

Edad 20 a 29 16 17,4 

 30 a 39 37 40,2 

 40 a 49 28 30,4 

 50 a 59 11 12,0 

    

< 5 33 35,9 
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Tiempo de 

servicios 

5 a 9 23 25,0 

 10 a 14 13 14,1 

 15 a 19 10 10,9 

20 a 24 9   9,8 

 25 a 29 4   4,3 

    

Área CTA 5   5,4 

 Comunicación 18 19,6 

 Matemática 13 14,1 

 Computación 5   5,4 

 Religión 8   8,7 

 Ciencias Sociales 6   6,5 

 Inglés 6   6,5 

 Educación Física 8   8,7 

 Otras 12 13,0 

 Administrativos 11 12,0 

 

En la tabla 3 se aprecia que los docentes de la red educativa de Río Tambo 

y La Oroya se caracterizan por ser predominantemente de la Red Educativa Río 

Tambo (62%), del colegio La Inmaculada (30,4%), varones (53,3%), de 30 a 39ños 

de edad (40,2%), con menos de cinco años de servicios (35,9%) y responsables del 

Área de Comunicación (19,6%). 

 

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

 

Tabla 4 

Nivel de gestión de los directores en las redes educativas 

 (n = 92) 

Dimensión Categoría 

Río Tambo 

(n = 57) 

La Oroya 

(n = 35) 
Total 

Docentes % Docentes % Docentes % 

Liderazgo 

Malo 8 14,0 3 8,6 11 12,0 

Regular 30 52,6 20 57,1 50 54,3 

Bueno 19 33,3 12 34,1 31 33,7 

Desarrollo 
personal 

Malo 7 12,3 2 5,7 9 9,8 

Regular 28 49,1 23 65,7 51 55,4 

Bueno 22 38,6 10 28,6 32 34,8 

Planificación 
estratégica 

Mala 11 19,3 4 11,4 15 16,3 

Regular 28 49,1 19 54,3 47 51,1 

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

Mala 14 24,6 9 25,7 23 25,0 
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Calidad e 
innovación 

Regular 31 54,4 25 71,4 56 60,9 

Buena,3 12 21,1 1 2,9 13 14,1 

Recursos 
interpersonales 

Malo 10 17,5 5 14,3 15 16,3 

Regular 34 59,6 23 65,7 57 62,0 

Bueno 13 22,8 7 20,0 20 21,7 

Recursos 
financieros 

Malo 16 28,1 6 17,1 22 23,9 

Regular 29 50,9 22 62,9 51 55,4 

Bueno 12 21,1 7 20,0 19 20,7 

Total 

Malo 9 15,8 3 8,6 12 13,0 

Regular 32 56,1 22 62,9 54 58,7 

Bueno 16 28,1 10 28,6 26 28,3 

 

En la tabla 4 se exhibe que la mayoría de los docentes perciben que la 

gestión de los directores de la red educativa de Río Tambo y La Oroya es regular 

(58,7%) con tendencia a bueno, el 56,1% en la Red Educativa Río Tambo y el 

62,9% en la Red Educativa La Oroya (gráficos 1 y 1A). 

 

Por otro lado, la mayoría de los docentes descubren que el liderazgo en las 

Redes Educativas Río Tambo y La Oroya es regular (54,3%) con tendencia a bueno, 

el 52,6% en la Red Educativa Río Tambo y el 57,1% en la Red Educativa La Oroya. 

 

Por otra parte, la mayoría de los docentes observan que el desarrollo 

personal en la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (55,4%) con 

tendencia a bueno, el 49,1% en la Red Educativa Río Tambo y el 65,7% en la Red 

Educativa La Oroya. 

 

De igual modo, la mayoría de los docentes divisan que la planificación 

estratégica de la educación en la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular 

(51,1%) con tendencia a buena, el 49,1% en la Red Educativa Río Tambo y el 

54,3% en la Red Educativa La Oroya. 

 

Por otro lado, la mayoría de los docentes distinguen que la calidad e 

innovación educativa en la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (60,9%) 

con tendencia a mala, el 54,4% en la Red Educativa Río Tambo y el 71,4% en la 

Red Educativa La Oroya. 
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Gráfico 1 

 

 

 

Gráfico 1A 

 

 

 

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

recursos interpersonales en la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular 

(62%) con tendencia a bueno, el 59,6% en la Red Educativa Río Tambo y el 65,7% 

en la Red Educativa La Oroya. 
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Por otro lado, la mayoría de los docentes descubren que el nivel de los 

recursos financieros en la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (55,4%) 

con tendencia a malo, el 50,9% en la Red Educativa Río Tambo y el 62,9% en la 

Red Educativa La Oroya. 

 

En la tabla 3 se aprecia que la mayoría de los docentes perciben que el 

clima organizacional en la red educativa de Río Tambo y La Oroya es regular 

(60,9%) con tendencia a buena, el 50,9% de la Red Educativa Río Tambo y el 

77,1% de la Red Educativa La Oroya (gráficos 1 y 1A). 

 

Tabla 5 

Nivel de clima organizacional en las redes educativas 

(n = 92) 
 

Dimensión Categoría 

Río Tambo 

(n = 57) 

La Oroya 

(n = 35) 
Total 

Docentes % Docentes % Docentes % 

Desunión 

Mala 5 8,8   5 5,4 

Regular 39 68,4 27 77,1 66 71,7 

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

Interferencia 

Mala 4 7,0   4 4,3 

Regular 31 54,4 19 54,3 50 54,3 

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

Entusiasmo 

Mala 4 7,0   4 4,3 

Regular 35 61,4 23 65,7 58 63,0 

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

Amistad 

Mala 4 7,0   4 4,3 

Regular 32 56,1 26 74,3 58 63,0 

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

Distanciamiento 

Malo 7 12,3   7 7,6 

Regular 29 50,9 27 77,1 56 60,9 

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

Énfasis 

Malo 5 8,8   5 5,4 

Regular 31 54,4 24 68,6 55 59,8 

Bueno 21 36,8 11 31,4 32 34,8 
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Ejemplaridad 

Mala 3 5,3   3 3,3 

Regular 29 50,9 24 68,6 53 57,6 

Buena 25 43,9 11 31,4 36 39,1 

Consideración 

Mala 7 12,3 1 2,9 8 8,7 

Regular 33 57,9 26 74,3 59 64,1 

Buena 17 29,8 8 22,9 25 27,2 

Total 

Mala 5 8,8   5 5,4 

Regular 29 50,9 27 77,1 56 60,9 

Buena 23 40,4 8 22,9 31 33,7 

 

 

 

 

Gráfico 2 
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Gráfico 2A 

 

 

Por otro lado, la mayoría de los docentes descubren que la desunión de los 

directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (71,7%) con 

tendencia a buena, el 68,4% de la Red Educativa Río Tambo y el 77,1% de la Red 

Educativa La Oroya. 

 

Por otra parte, la mayoría de los docentes observan que la interferencia de 

los directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (54,3%) con 

tendencia a buena, el 54,4% de la Red Educativa Río Tambo y el 54,3% de la Red 

Educativa La Oroya. 

 

Por otro lado, la mayoría de los docentes aprecian que el entusiasmo de los 

directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (63%) con 

tendencia a bueno, el 61,4% de la Red Educativa Río Tambo y el 65,7% en la Red 

Educativa La Oroya. 

 

De igual modo, la mayoría de los docentes divisan que la amistad de los 

directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (63%) con 

tendencia a buena, el 56,1% en la Red Educativa Río Tambo y el 74,3% de la Red 

Educativa La Oroya. 
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Por otro lado, la mayoría de los docentes distinguen que el distanciamiento 

de los directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (60,9%) con 

tendencia a bueno, el 50,9% de la Red Educativa Río Tambo y el 77,1% de la Red 

Educativa La Oroya. 

 

De igual manera, la mayoría de los docentes perciben que el énfasis de los 

directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (59,8%) con 

tendencia a bueno, el 54,4% de la Red Educativa Río Tambo y el 68,6% de la Red 

Educativa La Oroya. 

 

De igual forma, la mayoría de los docentes descubren que la ejemplaridad 

de los directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (57,6%) con 

tendencia a buena, el 50,9% de la Red Educativa Río Tambo y el 68,6% de la Red 

Educativa La Oroya. 

 

De igual modo, la mayoría de los docentes descubren que la consideración 

de los directores de la red educativa Río Tambo y La Oroya es regular (64,1%) con 

tendencia a buena, el 57,9% de la Red Educativa Río Tambo y el 74,3% de la Red 

Educativa La Oroya. 

3.1.2. Relación entre gestión de los directores y clima organizacional. 

 

Tabla 6 

Correlación entre gestión de los directores y clima organizacional  

Río tambo (n = 57) 

Clima 

organizacional 

Gestión de los directores 
Total 

LID DES PLA CAL REI REF 

Desunión 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** 

Consideración 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 

Correlación entre gestión de los directores y clima organizacional  

La Oroya (n = 35) 

 

Clima 

organizacional 

Gestión de los directores 
Total 

LID DES PLA CAL REI REF 

Desunión 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** 

Consideración 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 

Correlación entre gestión de los directores y clima organizacional  

 Río Tambo y La Oroya (n = 92) 
 

Clima 

organizacional 

Gestión de los directores 
Total 

LID DES PLA CAL REI REF 

Desunión 0,439** 0,427** 0,402** 0,440** 0,501** 0,482** 0,504** 

Interferencia 0,441** 0,424** 0,441** 0,375** 0,522** 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** 0,582** 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** 

Consideración 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: Planificación estratégica 

de la educación, CAL: Calidad e innovación educativa, REI: Recursos 

interpersonales, REF: Recursos financieros (**): Significativo al 1% (valor P < 

0,01); (*): Significativo al 5% (valor P < 0,05) 
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En la tabla 8 se constata que la relación entre gestión de los directores y 

clima organizacional en la red educativa Río Tambo y La Oroya, dada por el 

coeficiente de correlación por rangos rho de Spearman, es de 0,684, el cual revela 

que la relación 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 gestión de 

los directores, se espera mejor clima organizacional y, a menor gestión de los 

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

 

En la Red Educativa Río Tambo, la relación entre gestión de los directores 

y clima organizacional es de 0,787, el cual revela que la relación entre las variables 

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

 

Gráfico 3 
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Gráfico 3A 

 

 

En la Red Educativa La Oroya, la relación entre gestión de los directores 

y clima organizacional es de 0,453, el cual revela que la relación entre las variables 

es directa, media (0,4 a 0,6) y altamente significativa (**: valor P < 0,01) (gráfico 

3A). 

En la red educativa Río Tambo y La Oroya, las relaciones entre la gestión 

de los directores y las dimensiones del clima organizacional son directas, entre 

medias y altas y, altamente significativas, fluctuando entre 0,504 (desunión) y 0,691 

(distanciamiento). Las relaciones entre el clima organizacional y las dimensiones 

de la gestión de directores también son directas, entre medias y altas y, altamente 

significativas, oscilando entre 0,555 (calidad e innovación educativa) y 0,668 

(recursos interpersonales). Finalmente, las relaciones entre las dimensiones de la 

gestión de los directores y las dimensiones del clima organizacional también son 

directas, entre bajas y altas y, altamente significativas, fluctuando entre 0,375 

(calidad e innovación educativa e, interferencia) y 0,655 (recursos interpersonales 

y distanciamiento). 
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En la Red Educativa Río Tambo, las relaciones entre la gestión de los 

directores y las dimensiones del clima organizacional son directas, altas y, 

altamente significativas, fluctuando entre 0,646 (interferencia) y 0,782 

(distanciamiento). Las relaciones entre el clima organizacional y las dimensiones 

de la gestión de directores también son directas, altas y, altamente significativas, 

oscilando entre 0,651 (calidad e innovación educativa) y 0,738 (recursos 

interpersonales). Finalmente, las relaciones entre las dimensiones de la gestión de 

los directores y las dimensiones del clima organizacional también son directas, 

entre medias y altas y, altamente significativas, fluctuando entre 0,510 (desarrollo 

personal e interferencia) y 0,723 (liderazgo y consideración). 

 

En la Red Educativa La Oroya, varias relaciones entre la gestión de los 

directores y las dimensiones del clima organizacional son directas, entre bajas y 

medias y, significativas (*: valor P < 0,05) o altamente significativas, fluctuando 

entre 0,311 (consideración) y 0,585 (ejemplaridad). Las relaciones entre el clima 

organizacional y las dimensiones de la gestión de directores también son directas, 

entre bajas y medias y, significativas o altamente significativas, oscilando entre 

0,293 (liderazgo) y 0,531 (recursos financieros). Finalmente, muchas relaciones 

entre las dimensiones de la gestión de los directores y las dimensiones del clima 

organizacional son directas, entre bajas y medias y, significativas o altamente 

significativas, fluctuando entre 0,283 (calidad e innovación educativa y, énfasis) y 

0,633 (recursos interpersonales y ejemplaridad). 

 

3.2.  Especificar el análisis estadístico utilizado en la Contrastación de la 

hipótesis.  

 

3.2.1. Contraste Estadístico de la Hipótesis General 

 

Hipótesis de investigación: 

ñExiste relaci·n directa y significativa entre la gesti·n de directores y el clima 

organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de las Redes 

Educativas R²o Tambo y La Oroya de la regi·n Jun²nò. 

 

La contrastación estadística de la hipótesis se realiza con la prueba t de Student para 

la significancia del coeficiente de correlación por rangos rho de Spearman para la 
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relación de variables ordinales, al 95% de confianza estadística. El procedimiento 

se desarrolla a continuación. 

 

1) Hipótesis estadísticas 

 

H0: No existe relación entre la gestión de directores y el clima organizacional 

en las instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río 

Tambo y La Oroya de la región Junín (Ho: r = 0). 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre la gestión de directores y el 

clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria 

de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín (Ho: r > 0). 

2) Estadística de prueba 

La estadística de prueba es la función t de Student para la significancia del 

coeficiente de correlación rho de Spearman, definida como: 

-
=

- 2

2
  

1

n
t r

r
 

 

Aquí, r es el coeficiente de correlación muestral rho de Spearman entre gestión 

de directores y clima organizacional, n es el número de estudiantes evaluados. 

La estadística t de Student tiene (n ï 2) grados de libertad. En la tabla 4, n = 

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

 

3) Regla de decisión 

El valor teórico 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 hipótesis 

nula H0 será rechazada si el valor calculado de la función t es menor que 1,662; 

en caso contrario, H0 será aceptada (figura 8). En términos del valor P, la 

hipótesis nula H0 será rechazada si el valor P es menor que el nivel de 

significación usual de 0,05; en caso contrario, H0 será aceptada. 
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1,6620

       (5%)

rechazo de Ho

   Región de

       (95%)

aceptación de Ho

     Región de

 

Figura 8. Regiones de aceptación y rechazo de H0 

 

4) Valores calculados 

En la figura 2 se constata que el programa estadístico Minitab v.17 reporta el 

coeficiente de correlación rho de Spearman de 0,684 con el valor P de 0. 

 

 

Figura 2. Prueba t de Student para el coeficiente de correlación por rangos rho 

de Spearman entre gestión de los directores y clima organizacional 

5) Decisión estadística 

 

Dado que el valor P (0) es menor que 0,05, se rechaza la hipótesis nula H0, a 

favor de la hipótesis alternativa H1. 

 

6) Conclusión 

 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que existe relación directa y 

significativa entre la gestión de directores y el clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundaria la red educativa Río Tambo y La 

Oroya de la región Junín. Con estos resultados se acepta la hipótesis general de 

investigación. 

 



74 
 

 

3.2.2. Contrastación Estadística de la Primera Hipótesis Específica 

 

Hipótesis de investigación: 

 

ñLa gesti·n de los directores en las instituciones educativas del nivel secundaria de 

la red educativa R²o Tambo y La Oroya de la regi·n Jun²n es regularò. 

 

El contraste de esta hipótesis se realiza con la Z de Gauss para una proporción en 

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

contraste se desarrolla en seguida. 

 

1) Hipótesis estadísticas 

 

H0: La gestión de los directores en las instituciones educativas del nivel 

secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región 

Junín no es regular (H0: p = 0,33). 

 

H1: La gestión de los directores en las instituciones educativas del nivel 

secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín 

es regular (H1: p > 0,33). 

 

La hipótesis alternativa H1 plantea que, si la gestión de los directores en las 

instituciones educativas es regular, entonces la proporción de docentes que así 

lo perciben (p) debe ser mayor que 0,33 (H1: p > 0,33), ya que la gestión de los 

directores se categoriza como mala, regular y buena. El punto de corte de 0,33 

se establece en base a la distribución estadística uniforme o rectangular con tres 

niveles equiprobables (mala, regular y buena), cada uno con probabilidad igual 

a 1/3. 
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2) Estadística de prueba 

 

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

función Z de Gauss, con distribución normal estándar, definida como: 

 

  
(1 )

p
Z

n

-
=

-

p

p p
 

 

Aquí, p es la proporción muestral de docentes que perciben que la gestión de 

los directores en las instituciones educativas es regular, n es el número de 

docentes encuestados (tamaño de muestra). 

 

3) Regla de decisión 

 

El valor teórico de la Z de Gauss al 95% de confianza para un contraste 

unilateral superior o derecho es 1,645, con el cual la hipótesis nula H0 será 

rechazada si el valor calculado o muestral de la función Z es mayor que 1,645; 

en caso contrario, H0 será aceptada (figura 9). En términos del valor P, la 

hipótesis nula H0 será rechazada si el valor P es menor que el nivel de 

significación usual de 0,05; en caso contrario, H0 será aceptada. 

 

 

Figura 9. Regiones de rechazo y aceptación de H0 

1,6450

aceptación de Ho

     Región de

rechazo de Ho

   Región de

(95%) (5%)
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4) Valores calculados 

 

En la tabla 2 se observa que x = 5. El programa estadístico Minitab v.17 reporta 

el valor Z de 5,68 con valor P de 0 (figura 10). 

 

 

Figura 10. Prueba Z de Gauss para la gestión regular de los directores 

 

5) Decisión estadística 

 

El valor calculado (5,68) es mayor que 1,645 (se encuentra en la región de 

rechazo de H0), por lo que se rechaza la hipótesis nula H0, a favor de la hipótesis 

alterna H1. Además, el valor P (0) es menor que 0,05, lo cual ratifica la decisión 

anterior. 

 

6) Conclusión 

 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que la gestión de los directores en 

las instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo 

y La Oroya de la región Junín es regular. Con estos resultados se acepta la 

primera hipótesis específica de investigación. 

 

3.2.3. Contrastación Estadística de la Segunda Hipótesis Específica 

 

Hipótesis de investigación: 

 

ñEl clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de la 

red educativa R²o Tambo y La Oroya de la regi·n Jun²n es regularò. 



77 
 

El contraste de esta hipótesis se realiza con la Z de Gauss para una proporción en 

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

contraste se desarrolla en seguida. 

 

1) Hipótesis estadísticas 

 

H0: El clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria 

de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín no es regular 

(H0: p = 0,33). 

 

H1: El clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria 

de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín es regular 

(H1: p > 0,33). 

 

La hipótesis alternativa H1 plantea que, si el clima organizacional en las 

instituciones educativas es regular, entonces la proporción de docentes que así 

lo perciben (p) debe ser mayor que 0,33 (H1: p > 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 distribución estadística uniforme o rectangular 

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

probabilidad igual a 1/3. 

 

2) Estadística de prueba 

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

función Z de Gauss, con distribución normal estándar, definida como: 

 

  
(1 )

p
Z

n

-
=

-

p

p p
 

 

Aquí, p es la proporción muestral de docentes que perciben que el clima 

organizacional en las instituciones educativas es regular, n es el número de 

docentes encuestados (tamaño de muestra). 
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3) Regla de decisión 

 

El valor teórico de la Z de Gauss al 95% de confianza para un contraste 

unilateral superior o derecho es 1,645, con el cual la hipótesis nula H0 será 

rechazada si el valor calculado o muestral de la función Z es mayor que 1,645; 

en caso contrario, H0 será aceptada (figura 11). En términos del valor P, la 

hipótesis nula H0 será rechazada si el valor P es menor que el nivel de 

significación usual de 0,05; en caso contrario, H0 será aceptada. 

 

 

Figura 11. Regiones de rechazo y aceptación de H0 

4) Valores calculados 

 

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

reporta el valor Z de 5,24 con valor P de 0 (figura 12). 

 

 

Figura 12. Prueba Z de Gauss para el clima organizacional regular 
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5) Decisión estadística 

 

El valor calculado (5,24) es mayor que 1,645 (se encuentra en la región de 

rechazo de H0), por lo que se rechaza la hipótesis nula H0, a favor de la hipótesis 

alterna H1. Además, el valor P (0) es menor que 0,05, lo cual ratifica la decisión 

anterior. 

 

6) Conclusión 

 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que el clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundarias de la red educativa Río Tambo y 

La Oroya de la región Junín es regular. Con estos resultados se acepta la 

segunda hipótesis específica de investigación. 

 

3.2.4. Contrastación Estadística de la Tercera Hipótesis Específica 

 

Hipótesis de investigación: 

 

ñExiste relaci·n directa y significativa entre las dimensiones de la gesti·n de 

directores y las dimensiones del clima organizacional en las instituciones 

educativas del nivel secundaria de la red educativa Tambo y La Oroya de la región 

Jun²nò. 

 

La contrastación estadística de la hipótesis se realiza con la prueba t de Student para 

la significancia del coeficiente de correlación por rangos rho de Spearman para la 

relación de variables ordinales, al 95% de confianza estadística. El procedimiento 

se desarrolla a continuación. 

 

1) Hipótesis estadísticas 

 

H0: No existe relación entre las dimensiones de la gestión de directores y las 

dimensiones del clima organizacional en las instituciones educativas del 

nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región 

Junín (Ho: r = 0). 
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H1: Existe relación directa y significativa entre las dimensiones de la gestión 

de directores y las dimensiones del clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río 

Tambo y La Oroya de la región Junín (Ho: r > 0). 

 

2) Estadística de prueba 

 

La estadística de prueba es la función t de Student para la significancia del 

coeficiente de correlación rho de Spearman, definida como: 

 

-
=

- 2

2
  

1

n
t r

r
 

 

Aquí, r es el coeficiente de correlación muestral rho de Spearman entre las 

dimensiones de la gestión de directores y las dimensiones del clima 

organizacional, n es el número de estudiantes evaluados. La estadística t de 

Student tiene (n ï 2) grados de libertad. En la tabla 4, n = 92; por lo que la t de 

Student tiene 90 grados de libertad. 

 

3) Regla de decisión 

El valor teórico 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 hipótesis 

nula H0 será rechazada si el valor calculado de la función t es menor que 1,662; 

en caso contrario, H0 será aceptada (figura 7). En términos del valor P, la 

hipótesis nula H0 será rechazada si el valor P es menor que el nivel de 

significación usual de 0,05; en caso contrario, H0 será aceptada. 
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Figura 13. Regiones de aceptación y rechazo de H0 

4) Valores calculados 

 

En la figura 8 se constata que, para el liderazgo y la desunión, el programa 

estadístico Minitab v.17 reporta el coeficiente de correlación rho de Spearman 

de 0,439 con el valor P de 0. 

 

 

Figura 14. Prueba t de Student para el coeficiente de correlación por rangos 

rho de Spearman entre liderazgo y desunión 

 

La prueba t de Student para el coeficiente de correlación por rangos rho de 

Spearman entre las dimensiones de la gestión de directores y las dimensiones 

del clima organizacional se detallan en la tabla 6. 

 

Tabla 9 

Prueba t de Student para el coeficiente de correlación por rangos rho de Spearman 

entre las dimensiones de la gestión de directores y las dimensiones del clima 

organizacional 

 

Pares de variables Rho de Spearman Valor P 

Liderazgo y desunión 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 0,515** 0,000 

Liderazgo y distanciamiento 0,613** 0,000 

Liderazgo y énfasis 0,528** 0,000 

Liderazgo y ejemplaridad 0,652** 0,000 

Liderazgo y consideración 0,567** 0,000 

Desarrollo personal y desunión 0,427** 0,000 

Desarrollo personal e interferencia 0,424** 0,000 

Desarrollo personal y entusiasmo 0,465** 0,000 

Desarrollo personal y amistad 0,544** 0,000 

Desarrollo personal y distanciamiento 0,652** 0,000 

Desarrollo personal y énfasis 0,539** 0,000 

Desarrollo personal y ejemplaridad 0,564** 0,000 

Desarrollo personal y consideración 0,548** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

desunión 

0,402** 0,000 

Planificación estratégica de la educación e 

interferencia 

0,441** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

entusiasmo 

0,475** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

amistad 

0,503** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

distanciamiento 

0,578** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

énfasis 

0,572** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

ejemplaridad 

0,610** 0,000 

Planificación estratégica de la educación y 

consideración 

0,561** 0,000 

Calidad e innovación educativa y desunión 0,440** 0,000 

Calidad e innovación educativa e 

interferencia 

0,375** 0,000 

Calidad e innovación educativa y entusiasmo 0,539** 0,000 

Calidad e innovación educativa y amistad 0,477** 0,000 

Calidad e innovación educativa y 

distanciamiento 

0,536** 0,000 

Calidad e innovación educativa y énfasis 0,536** 0,000 

Calidad e innovación educativa y 

ejemplaridad 

0,520** 0,000 

Calidad e innovación educativa y 

consideración 

0,468** 0,000 

Recursos interpersonales y desunión 0,501** 0,000 

Recursos interpersonales e interferencia 0,522** 0,000 

Recursos interpersonales y entusiasmo 0,588** 0,000 

Recursos interpersonales y amistad 0,582** 0,000 

Recursos interpersonales y distanciamiento 0,655** 0,000 

Recursos interpersonales y énfasis 0,578** 0,000 

Recursos interpersonales y ejemplaridad 0,627** 0,000 
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Recursos interpersonales y consideración 0,589** 0,000 

Recursos financieros y desunión 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 

Recursos 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 consideración 0,510** 0,000 

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

5) Decisión estadística 

 

Dado que los valores P (0) de las correlaciones de todos los pares de variables 

son menores que 0,05, se rechaza la hipótesis nula H0, a favor de la hipótesis 

alternativa H1. 

 

6) Conclusión 

 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que existe relación directa y 

significativa entre las dimensiones de la gestión de directores y las dimensiones 

del clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de 

la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín. Con estos resultados 

se acepta la tercera hipótesis específica de investigación. 

 

3.2.5. Contrastación Estadística de la Cuarta Hipótesis Específica 

 

Hipótesis de investigación: 

 

ñExisten diferencias significativas en la gesti·n de los directores de las instituciones 

educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la 

regi·n Jun²nò. 

 

La contrastación estadística de la hipótesis 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 estadística. El procedimiento se desarrolla a 

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

proporciones del nivel de gestión de los directores de las Redes Educativas Río 

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

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

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

 

A. Prueba chi cuadrada para la homogeneidad de muestras 

 

1) Hipótesis estadísticas 

 

H0: No existen diferencias en el nivel de gestión de los directores de las Redes 

Educativas Río Tambo y La Oroya. 

 

H1: Existen diferencias significativas en el nivel de gestión de los directores 

de las Redes Educativas Río Tambo y La Oroya. 

 

2) Estadística de prueba 

 

La estadística de prueba es la función c2 de Pearson, con distribución chi 

cuadrada, definida como: 
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Esta función tiene distribución chi cuadrada con GL = (Fï1)*(Cï1) grados de 

libertad, donde F es el número de filas y C es el número de columnas de la tabla 

de contingencia de F filas y C columnas que resumen las variables nivel de 

gestión de los directores y red educativa. En la tabla 2, F = 3 y C = 2, por lo 

que la función c2 tiene 2 grados de libertad. 

 

Oij y Eij son las frecuencias observadas y esperadas correspondientes a las 

categorías i y j de las variables filas y columnas, respectivamente. 
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3) Regla de decisión 

 

El valor teórico de la distribución chi cuadrado con 2 grados de libertad para 

un contraste unilateral superior y 95% de probabilidad es 5,991. Con ello, se 

rechazará la hipótesis nula H0 si el valor calculado de la c2 de Pearson es mayor 

que 5,991; en caso contrario, será aceptada H0 (figura 15). En términos del 

valor P, la hipótesis nula H0 será rechazada si el valor P es menor que el nivel 

de significación de 0,05; en caso contrario, será aceptada H0. 

 

 

Figura 15. Regiones de aceptación y rechazo de H0 

 

4) Valores calculados 

 

Con la información de la tabla 2, el programa estadístico 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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Figura 16. Prueba chi cuadrada de homogeneidad de muestras ï Gestión de 

los directores 

5) Decisión estadística 

 

El valor calculado de la chi cuadrada (1,035) es menor que su valor teórico 

(5,991) (se encuentra en la región de aceptación de la hipótesis nula H0) y, el 

valor P (0,596) es mayor que el nivel de significación habitual de 0,05. Con 

estos resultados se acepta la hipótesis nula H0, en contra de la hipótesis 

alternativa H1. 

6) Conclusión 

 

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

de gestión de los directores de la red educativa La Oroya y Río Tambo. 

 

Los valores calculados de la prueba chi cuadrada para el nivel de las 

dimensiones de la gestión de los directores se detalla en la tabla 7. 

 

Tabla 10 

Evaluación de la significación estadística del nivel de las dimensiones de la gestión 

de los directores de las Redes Educativas La Oroya y Río Tambo (n = 92) 

 

Dimensiones Chi cuadrada Valor P 

Liderazgo 0,628 0,730 

Desarrollo personal 2,659 0,265 
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Planificación estratégica de la 

educación 

0,986 0,611 

Calidad e innovación educativa 6,127* 0,047 

Recursos interpersonales 0,349 0,840 

Recursos financieros 1,656 0,437 

(*) Significativa al 5% (valor P < 0.05) 

 

Los estadísticos de la tabla 6 revelan que no existen diferencias en el nivel de las 

dimensiones de la gestión de los directores de las Redes Educativas La Oroya y Río 

Tambo, salvo en la calidad e innovación educativa, favorables a la gestión de los 

directores de la Red Educativa La Oroya. 

 

B. Prueba t de Student para la homogeneidad de medias 

 

1) Hipótesis estadísticas 

 

H0: Las medias de la gestión de los directores de la red educativa La Oroya y 

Río Tambo son iguales (H0: m1 = m2). 

 

H1: Las medias de la gestión de los directores de la red educativa La Oroya y 

Río Tambo son diferentes (H1: m1 Í m2). 

 

donde m1 y m2 son las medias poblacionales de la gestión de los directores de 

las Redes Educativas La Oroya y Río Tambo. 

 

2) Función de prueba 

 

La estadística de prueba es la t de Student con (n1 + n2 ï 2) grados de libertad, 

definida como: 
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donde x 1  y x 2  son las medias muestrales de la gestión de los directores de las 

Redes Educativas La Oroya y Río Tambo, respectivamente; S2

1  y S2

2  son las 

varianzas muestrales de la gestión de los directores de las Redes Educativas La 

Oroya y Río Tambo, respectivamente; n1 y n2 son las muestras de las Redes 

Educativas La Oroya y Río Tambo, respectivamente. 

 

3) Regla de decisión 

Dado que n1 = 35 y n2 = 57, n1 + n2 = 92 y para a = 0,05 y un contraste bilateral 

o de dos colas (H1: m1 Í m2), el valor teórico de la t de Student con 90 grados 

de libertad es °1,987, con los cuales la hipótesis nula H0 se rechazará si su valor 

calculado es menor que ï1,987 o mayor que 1,987 y, en caso contrario se 

aceptará H0 (figura 17). En términos del valor P, la hipótesis nula H0 será 

rechazada si el valor P es menor que el nivel de significación de 0,05 y, en caso 

contrario, será aceptada H0. 

 

 

Figura 17. Regiones de aceptación y rechazo de H0 

 

4) Valores calculados 

El programa estadístico SPSS v.24 reporta la media de 132,69 y 130,23 con 

desviación estándar de 22,437 y 26,075 para las Redes Educativas de La Oroya 

y Río Tambo, respectivamente (figura 12). Además, 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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Figura 18. Estadísticos de la gestión de los directores por red educativa 

 

Figura 18A. Prueba t de Student para dos muestras independientes ï Gestión 

de los directores 

 

5) Decisión estadística 

Como el valor calculado (0,462) de la t de Student se encuentra en la región de 

aceptación de la hipótesis nula H0, se acepta esta hipótesis, al 95% de confianza 

estadística. Esto es corroborado con el valor P (0,645), ya que éste es mayor 

que 0,05. 

 

6) Conclusión estadística 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que las medias de la gestión de los 

directores de la red educativa La Oroya y Río Tambo son iguales. Con estos 

resultados se rechaza la cuarta hipótesis específica de investigación, afirmando 

que la gestión de los directores no presenta diferencias significativas en las 

Redes Educativas La Oroya y Río Tambo. 

 

Los valores calculados de la prueba t de Student para las medias de las 

dimensiones de la gestión de los directores se detalla en la tabla 8. Los 

estadísticos de esta tabla revelan que no existen diferencias en las medias de 

las dimensiones de la gestión de los directores de la red educativa La Oroya 

y Río Tambo. 
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Tabla 11 

Evaluación de la significación estadística de las medias de las dimensiones de la gestión 

de los directores de las Redes Educativas La Oroya y Río Tambo (n = 92) 
 

Dimensiones 

La Oroya Río Tambo 
T de 

Student 

Valor 

P Media DE Media DE 

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 

Planificación estratégica de la 

educación 

30,69 6,379 29,68 6,588 0,716 0,476 

Calidad e innovación educativa 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 15,94 3,369 14,95 3,829 1,266 0,209 

DE: Desviación estándar 

 

3.2.6. Contrastación Estadística de la Quinta Hipótesis Específica 

Hipótesis de investigación: 

 

ñExisten diferencias significativas en el clima organizacional en las instituciones 

educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la 

regi·n Jun²nò. 

 

La contrastación estadística de la hipótesis 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 estadística. El procedimiento se desarrolla a 

continuación. 

 

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

proporciones del nivel de clima organizacional en las Redes Educativas Río Tambo 

y La Oroya son iguales o diferentes. La prueba t de Student para la homogeneidad 

de medias permite determinar si las medias del clima organizacional en las Redes 

Educativas Río Tambo y La Oroya son iguales o diferentes. 

A. Prueba chi cuadrada para la homogeneidad de muestras 

 

1) Hipótesis estadísticas 
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H0: No existen diferencias en el nivel de clima organizacional en la red 

educativa Río Tambo y La Oroya. 

H1: Existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional en la 

red educativa Río Tambo y La Oroya. 

 

2) Estadística de prueba 

 

La estadística de prueba es la función c2 de Pearson, con distribución chi 

cuadrada, definida como: 
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Esta función tiene distribución chi cuadrada con GL = (Fï1)*(Cï1) grados de 

libertad, donde F es el número de filas y C es el número de columnas de la tabla 

de contingencia de F filas y C columnas que resumen las variables nivel de 

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

función c2 tiene 2 grados de libertad. 

 

Oij y Eij son las frecuencias observadas y esperadas correspondientes a las 

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

 

3) Regla de decisión 

 

El valor teórico de la distribución chi cuadrado con 2 grados de libertad para 

un contraste unilateral superior y 95% de probabilidad es 5,991. Con ello, se 

rechazará la hipótesis nula H0 si el valor calculado de la c2 de Pearson es mayor 

que 5,991; en caso contrario, será aceptada H0 (figura 19). En términos del 

valor P, la hipótesis nula H0 será rechazada si el valor P es menor que el nivel 

de significación de 0,05; en caso contrario, será aceptada H0. 
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Figura 19. Regiones de aceptación y rechazo de H0 

4) Valores calculados 

 

Con la información de la tabla 3, el programa estadístico Minitab v_17 reporta 

el valor calculado de la chi cuadrada de Pearson de 7,497 y el valor P de 0,024 

(figura 20). 

5) Decisión estadística 

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

(5,991) (se encuentra en la región de rechazo de la hipótesis nula H0) y, el valor 

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

resultados se rechaza la hipótesis nula H0, a favor de la hipótesis alternativa H1. 

 

 

Figura 20. Prueba chi cuadrada de homogeneidad de muestras ï Clima 

organizacional 
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6) Conclusión 

 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que existen diferencias 

significativas en el nivel de clima organizacional en la red educativa La Oroya 

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

 

Los valores calculados de la prueba chi cuadrada para el nivel de las 

dimensiones del clima organizacional se detalla en la tabla 9. Los estadísticos 

de esta tabla revelan que no existen diferencias en el nivel de las dimensiones 

del clima organizacional en la red educativa La Oroya y Río Tambo, salvo en 

el distanciamiento, favorables al clima organizacional de la Red Educativa Río 

Tambo. 

Tabla 12 

Evaluación de la significación estadística del nivel de las dimensiones del clima 

organizacional en las Redes Educativas La Oroya y Río Tambo (n = 92) 
 

Dimensiones Chi cuadrada Valor P 

Desunión 3,300 0,192 

Interferencia 2,722 0,256 

Entusiasmo 2,569 0,277 

Amistad 4,412 0,110 

Distanciamiento 8,101* 0,017 

Énfasis 3,983 0,137 

Ejemplaridad 3,877 0,144 

Consideración 3,510 0,173 

(*) Significativa al 5% (valor P < 0.05) 

 

B. Prueba t de Student para la homogeneidad de medias 

 

1) Hipótesis estadísticas 

H0: Las medias del clima organizacional en la red educativa La Oroya y Río 

Tambo son iguales (H0: m1 = m2). 

H1: Las medias del clima organizacional en la red educativa La Oroya y Río 

Tambo son diferentes (H1: m1 Í m2). 

donde m1 y m2 son las medias poblacionales del clima organizacional en la red 

educativa La Oroya y Río Tambo. 
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2) Función de prueba 

La estadística de prueba es la t de Student con (n1 + n2 ï 2) grados de libertad, 

definida como: 
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donde x 1  y x 2  son las medias muestrales del clima organizacional en las 

Redes Educativas La Oroya y Río Tambo, respectivamente; S2

1  y S2

2  son las 

varianzas muestrales del clima organizacional en la red educativa La Oroya y 

Río Tambo, respectivamente; n1 y n2 son las muestras de la red educativa La 

Oroya y Río Tambo, respectivamente. 

3) Regla de decisión 

Dado que n1 = 35 y n2 = 57, n1 + n2 = 92 y para a = 0,05 y un contraste bilateral 

o de dos colas (H1: m1 Í m2), el valor teórico de la t de Student con 90 grados 

de libertad es °1,987, con los cuales la hipótesis nula H0 se rechazará si su valor 

calculado es menor que ï1,987 o mayor que 1,987 y, en caso contrario se 

aceptará H0 (figura 21). En términos del valor P, la hipótesis nula H0 será 

rechazada si el valor P es menor que el nivel de significación de 0,05 y, en caso 

contrario, será aceptada H0. 
 

 

Figura 21. Regiones de aceptación y rechazo de H0 
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4) Valores calculados 

El programa estadístico SPSS v.24 reporta la media de 225 y 216,75 con 

desviación estándar de 23,037 y 39,269 para las Redes Educativas de La Oroya 

y Río Tambo, respectivamente (figura 22). Además, el programa reporta el 

valor calculado de la t de Student de 1,127 y el valor P de 0,263 (figura 16A). 

 

Figura 22. Estadísticos del clima organizacional por red educativa 

 

Figura 22A. Prueba t de Student para dos muestras independientes ï Clima 

organizacional 

5) Decisión estadística 

Como el valor calculado (1,127) de la t de Student se encuentra en la región de 

aceptación de la hipótesis nula H0, se acepta esta hipótesis, al 95% de confianza 

estadística. Esto es corroborado con el valor P (0,263), ya que éste es mayor 

que 0,05. 

 

6) Conclusión estadística 

Al 95% de confianza estadística, se acepta que las medias del clima 

organizacional en la red educativa La Oroya y Río Tambo son iguales. Con 

estos resultados se rechaza la quinta hipótesis específica de investigación, 
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afirmando que el clima organizacional no presenta diferencias significativas en 

la red educativa La Oroya y Río Tambo. 

 

Los valores calculados de la prueba t de Student para las medias de las 

dimensiones del clima organizacional se detalla en la tabla 10. Los estadísticos 

de esta tabla revelan que no existen diferencias en las medias de las 

dimensiones del clima organizacional en las Redes Educativas La Oroya y Río 

Tambo, salvo en la desunión con mayor promedio en la Red Educativa de La 

Oroya. 

 

 

Tabla 13 

Evaluación de la significación estadística de las medias de las dimensiones del clima 

organizacional en las Redes Educativas La Oroya y Río Tambo (n = 92) 
 

Dimensiones 
La Oroya Río Tambo T de 

Student 
Valor P 

Media DE Media DE 

Desunión 35,14 4,138 32,54 5,865 2,292* 0,024 
Interferencia 21,40 3,070 20,75 4,054 0,810 0,420 
Entusiasmo 35,94 3,865 34,12 6,639 1,474 0,144 
Amistad 24,40 3,656 23,91 4,936 0,505 0,615 
Distanciamiento 30,51 3,929 29,67 6,191 0,724 0,471 
Énfasis 24,34 3,455 24,12 5,015 0,228 0,820 
Ejemplaridad 32,74 3,184 31,67 5,847 1,000 0,320 
Consideración 20,51 3,138 19,96 4,157 0,672 0,503 

DE: Desviación estándar; (*) Significativa al 5% (valor P < 0,05) 
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CAPÍTULO IV  

DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS. 

4.1.Confronta los resultados en  relación objetivos 

 

4.1.1. Nivel de gestión de directores 

 

El objetivo general de la investigación trata de determinar la relación 

existente entre la gestión de directores y el clima organizacional en las instituciones 

educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la 

región Junín. 

 

Según los resultados de la investigación el nivel de gestión se percibe en 

varias dimensiones, tales como: liderazgo, desarrollo personal, planificación 

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

  

En la dimensión de liderazgo, los docentes evidencian  que el liderazgo de 

los directores es regular con tendencia a bueno; por lo tanto, los directivos de la red 

educativa Río Tambo y La Oroya, son regentes  con  capacidad de trabajo en equipo, 
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capacidad para representar a la institución y  manifiestan aptitudes para transmitir 

a su equipo una visión positiva acerca de los objetivos institucionales a alcanzar, 

así mismo facilita espacios de interacción entre sus agentes educativos 

promoviendo  el crecimiento de su equipo y  su entidad, es decir los directivos debe 

tener un estilo cooperativo, participativo y aclaratorio, que permita la participación 

para los logros de las metas trazadas en al inicio escolar. Esto se puede evidenciar 

con la propuesta de Castillo (2005), el liderazgo consiste en que el director se hace 

cargo de la fase operacional de la institución educativa, lo que conlleva las 

responsabilidades referidas a la planificación, organización, coordinación, 

dirección y evaluación de todas las actividades que se llevan a cabo en la escuela. 

Es decir, un buen dominio de estas competencias permite realizar de manera eficaz 

las tareas y prácticas administrativas encaminadas hacia el logro de los objetivos 

institucionales. 

 

La dimensión el desarrollo personal en la red Rio Tambo y La Oroya es 

regular con tendencia a bueno; es decir, los docentes acreditan que los 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 líder sino también promover el crecimiento de su equipo de 

docentes, identificando las necesidades de desarrollo profesional de sus agentes 

educativos, a partir de un reconocimiento tanto de las fortalezas, como de las 

debilidades de su práctica, propiciando espacios de reflexión, formación y 

capacitación dentro de la institución educativa; con la finalidad de mejorar su 

desempeño de sus agentes educativos. MINEDU(2015) 

 

La dimensión la planificación estratégica en la red Rio Tambo y La Oroya 

es regular con tendencia a bueno; en consecuencia, los docentes perciben que los 

directores prevén lo que deben hacer para probar cambios en la organización 

educativa, con el cual proyectan el futuro deseado y los medios efectivos para 

conseguirlo, considerando su entorno de la comunidad educativa.  Calero (2005) 

menciona que la planificación estratégica es la primera función del proceso 

administrativo la cual factibiliza la elección de una entre varias posibilidades de 

acción para la empresa o centro educativo en su conjunto, con el fin de logar los 

resultados deseados y definidos como objetivos.  
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En la dimensión Calidad e innovación educativa, los docentes perciben  

que los directores de las instituciones educativas de la red Río Tambo y La Oroya, 

desarrollan esta dimensión de manera regular con tendencia a bueno; es decir, los 

regentes educativos desarrollan un proceso de cambio o plan de mejora para lograr  

la eficacia y la eficiencia en la planificación  de proyectos educativos de 

transformación de nuestras ideas y prácticas educativas en una dirección social e 

ideológicamente legitimada. Afirma Imbernón (1996) la innovación educativa es la 

actitud y el proceso de indagación de nuevas ideas, propuestas y aportaciones, 

efectuadas de manera colectiva, para la solución de situaciones problemáticas de la 

práctica, lo que comportará un cambio en los contextos y en la práctica institucional 

de la educación. Según la UNESCO (2014) la calidad la considera como resultado 

de la educación básica 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 

 

La dimensión de los recursos interpersonales en la red Rio Tambo y La 

Oroya es regular con tendencia a bueno, los directivos son colaboradores para que 

exista en la institución educativa interacción recíproca entre dos o más agentes 

educativos. En toda relación interpersonal interviene la comunicación, que es la 

capacidad de las personas para obtener información 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 miembros de la comunidad educativa. 

Soporte social marco institucional, eje y sustento del sistema organizativo. La 

organización no es otra cosa que la trama de relaciones establecidas entre sus 

miembros.  

 

La dimensión de los recursos financieros en la red Rio Tambo y La Oroya 

es regular con tendencia a bueno; por lo tanto, los docentes observan que los 

directivos de la red Río Tambo y La Oroya prevén recursos para financiar los 

objetivos de la institución a través de estrategias de captación financiera, su correcta 

utilización e informa a través de balances todo este proceso.  Según Pinar y Rivas 

(2009) recursos financieros de le denomina a los movimientos de fondos a todos 
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los procesos que consiste en conseguir, mantener y utilizar dinero sea físico o a 

través de otros instrumentos como cheques y tarjetas de crédito.  

 

En conclusión, el director es quién imparte la gestión educativa, esto le 

conlleva a dirigir, influir y motivar a los agentes educativos para que realicen las 

labores pedagógicas con eficiencia y efectividad al logro de objetivos de las 

instituciones educativa. Es decir, los directores deben ser entes capaces de ligar 

conocimiento y acción, ética y eficacia, política y administración en procesos que 

tienden al mejoramiento continuo de las prácticas educativas; a la exploración y 

explotación de todas las posibilidades y a la innovación permanente como proceso 

sistemático. UNESCO (2014) 

 

4.1.2. Nivel de clima organizacional 

 

Según los resultados de la investigación el nivel de clima organizacional 

se percibe en varias dimensiones, tales como: Desunión, interferencia, entusiasmo, 

amistad, distanciamiento, énfasis, ejemplaridad, consideración. Halpin y Croft 

(1963) proponen ocho dimensiones para medir el clima organizacional en 

instituciones educativas. Estas dimensiones son las siguientes:  

 

La dimensión de unión en la red Rio Tambo y La Oroya es regular con 

tendencia a bueno; por lo tanto, Los docentes perciben algunas diferencias y faltas 

de concesos entre docentes, lo cual disminuye el encuentro de opiniones, ideas y 

argumentos que medien el conflicto. Halpin y Croft (1963) esta dimensión refleja 

la unión aquel sentimiento que tiene el personal docente dé no estar enterrado bajo 

tareas rutinarias e inútiles. 

 

La dimensión de responsabilidad en la red Río Tambo y La Oroya es 

regular con tendencia a bueno; los docentes perciben que los directivos no les 

recargan de trabajo administrativo al contrario les da su espacio.  Según Halpin y 

Croft (1963) esta variable se basa en los comportamientos autoritarios y centrados 

en la tarea del director de la escuela. 
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En la dimensión de entusiasmo, los docentes acreditan que el entusiasmo 

se refleja de manera regular con tendencia a bueno en la red Rio Tambo y La Oroya; 

es decir, los directores han creado un ambiente de armonía, de trabajo en equipo, 

confianza mutua y relaciones interpersonales responsables a pesar de las diferencias 

que existe entre docentes. UIGV (2010) los directores deben procurar que sus 

agentes educativos disfruten de un espacio acogedor y se establezcan excelentes 

vínculos de comunicación entre todo los miembros de la comunidad educativa a 

pesar de los diferentes estados de ánimo de la organización.    Halpin y Croft (1963) 

Esta dimensión se basa en la satisfacción de las necesidades sociales del personal 

docente. En consecuencia, cuando el director cubre las necesidades sociales de los 

docentes estos trabajan con una actitud de ambición colectiva. 

 

La dimensión de amistad en la red Rio Tambo y La Oroya es regular con 

tendencia a bueno; en consecuencia los docentes perciben las siguientes acciones: 

respetar a todos los compañeros, sin prejuicios y estereotipos, aportando nuestra 

experiencia y solidaridad, a favor de alimentar un equipo de personas que se 

entienden y que son, en sí, parte del significado de la organización por la que 

trabajan. Halpin y Croft (1963) La amistad se trata de la percepción experimentada 

por el personal docente en cuanto a la posibilidad de tener relaciones amistosas con 

sus homónimos. Por lo tanto, las relaciones cordiales, de confianza y de respeto 

mutuo promueven la creatividad y el diálogo fluido en la construcción de ideas, lo 

cual beneficia a alcanzar los logros institucionales de una entidad.   

 

En la dimensión de confianza en la red Rio Tambo y La Oroya es regular 

con tendencia a bueno, los docentes evidencian que los directivos rehúyen el 

contado y se guían por el reglamento, es decir son regentes parciales y dan 

oportunidad a todos los agentes educativos sin discriminación, ni favoritismo 

siempre guiado al reglamento.   Halpin 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 relación afectiva cualquiera 

con sus profesores. 

 

En la dimensión de énfasis en la red Rio Tambo y La Oroya es regular con 

tendencia a bueno, los docentes perciben que los directivos evalúan el trabajo 



102 
 

pedagógico en aula y orientan al docente en el mejoramiento de su práctica 

pedagógica. Halpin y Croft (1963) Esta dimensión mide el desempeño de los 

docentes en 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 práctica, propiciando espacios de 

reflexión, formación y capacitación dentro de la institución educativa; con la 

finalidad de mejorar su desempeño en relación a su práctica pedagógica diaria. 

MBDD (2013) 

 

En la dimensión de ejemplaridad en la red Rio Tambo y La Oroya es 

regular con tendencia a bueno, los docentes observan que sus directivos son líderes 

pedagógicos que saben guiarlos hacia un objetivo en común. En consecuencia, 

podemos entender al liderazgo pedagógico como la influencia que ejercen los 

miembros de una organización, guiados por los directivos y diversos grupos de 

interés, para avanzar hacia la identificación y el logro de los objetivos y la visión 

de la institución educativa. Murillo (2006) señala que el liderazgo pedagógico, en 

lugar de una dimensión transaccional, conlleva una labor ñtransformadoraò pues no 

se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las metas dadas, sino que va 

alterando aquellas condiciones del centro y del aula para que mejoren la educación 

ofrecida y las prácticas docentes en el aula. Halpin y Croft (1963) se refiere a los 

esfuerzos que hace el director para motivar al personal docente. 

 

En la dimensión de consideración en la red Rio Tambo y La Oroya es 

regular con tendencia a buena; por lo tanto, los docentes evidencian que los 

directivos están siempre disponible para su gente, para cuantos con él conviven, su 

esfuerzo va dirigido a afianzar la personalidad de aquellos que con él trabajan, 

ayudarles a desarrollar sus más altas cualidades y posibilidades. Halpin y Croft 

(1963) Este componente se refiere al comportamiento del director que intenta tratar 

a su personal docente de la manera más humana posible. 

 

El equipo directivo, debe permita las condiciones necesarias para alcanzar 

los aprendizajes fundamentales, deseables y necesarios en las y los estudiantes, una 

organización escolar democrática, pertinente a las necesidades y contexto de la 

escuela, una escuela acogedora que desarrolle una convivencia 
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En conclusión, trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite a 

los agentes educativos generar espacios y oportunidades de fortalecer al equipo de 

trabajo y lograr las metas trazadas. Esto sustentado por Hilario (2001) quien afirma 

que un buen clima organizacional es requisito indispensable para la gestión 

educativa, por lo tanto se mejorará la calidad de la educación en las instituciones 

educativas.  

 

4.2.Confronta los resultados en  relación hipótesis  

 

La presente investigación se trata de demostrar la validez de la hipótesis 

nula o alterna. 

 

ñExiste relaci·n directa y significativa entre la gestión de directores y el 

clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de la red 

educativa R²o Tambo y La Oroya de la regi·n Jun²nò. 

 

En base a los estudios realizados por los autores consultados cabe 

mencionar que la gestión de directores es asumida como: conjunto de acciones 

articuladas entre sí que emprende el equipo directivo en una escuela para promover 

y posibilitar la consecución de la intencionalidad pedagógica en y con la comunidad 

educativa Pozner (1995). Por lo tanto, la gestión de directores busca desarrollar un 

mayor liderazgo, con el fin de que ejerzan una autoridad más horizontal, que 

promuevan mayor participación en la toma de decisiones, desarrollen nuevas 

competencias en los actores educativos, nuevas formas de interacción entre sus 

miembros y entre la organización y otras organizaciones. 

 

Respecto al clima organizacional se destaca el propósito de crear un clima 

idóneo que permita el buen desempeño de los trabajadores, para generar un 

ambiente adecuado, será preciso- previamente, analizar el clima organizacional 

imperante. Entonces a partir del resultado se entiende que existe relación directa y 

significativa entre la gestión de directores y el clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundario de la red educativa Río Tambo y La 
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Oroya de la región Junín. Con estos resultados se acepta la hipótesis alterna de 

investigación. 

 

De esto podemos deducir que una buena gestión de directores es un 

componente importante para un buen clima organizacional de la institución 

educativa. Por ello, trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite a los 

docentes generar espacios y oportunidades para la evaluación, monitoreo y 

compromiso con la práctica pedagógica. Fijar metas y objetivos comunes, permite 

aprovechar las competencias individuales y fortalecer al equipo de trabajo. Por lo 

tanto, un buen clima organizacional es requisito indispensable para la gestión 

educativa. Hilario (2001) 

 

Resultado 1: ñExiste un nivel regular de la gesti·n de los directores en las 

instituciones educativas instituciones educativas del nivel secundaria de la red 

educativa R²o Tambo y La Oroya de la regi·n Jun²nò. 

 

De acuerdo a las bases teóricas la gestión directores MINEDU (2002), es 

la capacidad de dirigir la organización de los recursos en los centros educativos y 

la aplicación de herramientas, técnicas y métodos para el logro eficaz de resultados 

por parte de los directivos. Por ende, es un proceso que consiste básicamente en 

organizar, coordinar y controlar, el cual se caracteriza por una visión amplia de las 

posibilidades reales de una organización para resolver alguna situación o alcanzar 

un fin determinado, tomando a los agentes educativos que trabajan en la entidad 

como recursos activos para el logro de los objetivos. 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos la gestión de los directores en las 

instituciones educativas del nivel secundaria de las Redes Educativas Río Tambo y 

La Oroya de la región Junín es regular. Por ello, una adecuada gestión educativa, 

trata en esencia, de organizar y administrar mejor las actividades de la institución 

educativa, orientadas a la aceleración de su desarrollo, de asegurar el pleno 

aprovechamiento de las posibilidades materiales y humanas, y de agrupar aún más 

estrechamente a todos los agentes educativos en torno a las metas establecidas. 

Casassús (1998) 
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Resultado 2:òExiste un nivel regular de clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La 

Oroya de la región Jun²nò. 

 

De acuerdo a las bases teóricas Halpin y Croft, el clima organizacional es 

el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organización y que incluye 

estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y recompensas, todo ello 

ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de los individuos. Por 

ende, el clima organizacional, es una suma de percepciones que describen el grado 

de satisfacción, tanto del sistema total, como de sus partes y que tienen 

consecuencias en la conducta laboral. 

 

Entonces, según los resultados afirmamos que el clima organizacional en 

las instituciones educativas del nivel secundarias de la red educativa Río Tambo y 

La Oroya de la región Junín es regular.  Por lo tanto, se resalta el propósito por los 

directivos de crear un clima eficiente que permita el buen desempeño de los agentes 

educativos, para generar un ambiente adecuado.  

 

Resultado 3:  ñExiste relaci·n directa y significativa entre las dimensiones 

de la gestión de directores y las dimensiones del clima organizacional en las 

instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La 

Oroya de la regi·n Jun²nò. 

 

De acuerdo a las bases teóricas de Halpin y Croft (1963) proponen ocho 

dimensiones para medir el clima organizacional en instituciones educativas. Estas 

dimensiones son las siguientes: desunión, interferencia, entusiasmo, amistad, 

distanciamiento, énfasis en rendimiento, ejemplaridad y consideración. Según 

Calero (2005), para medir la gestión de directores se debe de tener en cuenta los 

siguientes aspectos: liderazgo, desarrollo personal, planificación estratégica, de la 

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

 

Según los resultados se acepta que existe relación directa y significativa 

entre las dimensiones de la gestión de directores y las dimensiones del clima 
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organizacional en las instituciones educativas del nivel secundario de la red 

educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín. Hilario (2001) un buen clima 

organizacional es requisito indispensable para la gestión educativa.  Por lo tanto, 

las dimensiones de gestión educativa son necesarias para un buen clima 

organizacional, como también viceversa, es por ello, que trabajar en un ambiente 

de respeto y confianza permite a los docentes generar espacios y oportunidades para 

la evaluación, monitoreo y compromiso con la práctica pedagógica. Fijar metas y 

objetivos comunes, permite aprovechar las competencias individuales y fortalecer 

al equipo de trabajo.  

 

Resultado 4:ñExisten diferencias significativas en la gestión de los 

directores de las instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa 

R²o Tambo y La Oroya de la regi·n Jun²nò. 

 

De acuerdo a los resultados no existen diferencias significativas en la 

gestión de los directores de las instituciones educativas del nivel secundaria de la 

red educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín. 

 

Este resultado nos da entender que la gestión de directores en la Red 

educativa de Rio tambo no difiere de la otra Red educativa La Oroya. Estos 

resultados sustentas que los directivos de ambas redes  impulsar la conducción de 

la institución escolar hacia determinadas metas a partir de una planificación 

educativa, para lo que resulta necesarios saberes, habilidades y experiencias 

respecto del medio sobre él se pretende operar, así como sobre las prácticas y 

mecanismos utilizados por las personas implicada en las tareas educativas. Ruiz 

(2007) .Es por ello que mantiene un nivel regular en ambas redes, porque los 

directivos conocen a grandes rasgos sus funciones.   
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Resultado 5: ñExisten diferencias significativas en el clima organizacional 

en las instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo 

y La Oroya de la regi·n Jun²nò. 

 

De acuerdo a los resultados no existen diferencias significativas en el clima 

organizacional en las instituciones educativas del nivel secundarias de la red 

educativa Río Tambo y La Oroya de la región Junín. 

 

Este resultado nos da entender que el clima organizacional que en la Red 

educativa de Rio tambo no difiere de la otra Red educativa La Oroya. Estos 

resultados sustentan que los directivos de ambas redes educativa tiene un visión 

compartida impulsan el trabajo en equipo, mantiene un comunicación horizontal, 

resuelven los conflictos, etc.; es decir, generan un clima regular en sus instituciones. 

El clima organizacional se conoce como el ambiente en que los miembros de una 

organización viven día a día sus relaciones laborales y que incide en su 

comportamiento y productividad Quiroga (2007). 

 

4.3. Confronta los resultados en relación a otras investigaciones, indicando las 

implicancias prácticas y teóricas. 

 

Según la teoría del clima organizacional, Litwin y Stringer, intenta 

explicar los aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una 

organización utilizando los conceptos de motivación 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 significativos sobre la motivación, el desempeño y la satisfacción en el 

empleo. 

 

 Las dimensiones del clima organizacional según Halpin y Croft, son: 

desunión, interferencia, entusiasmo distanciamiento, énfasis en el rendimiento, 

ejemplaridad, consideración, amistad, refiere que cada una de las dimensiones se 

relaciona con ciertas propiedades de la organización. Halpin y Croft (1963) 

.  
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Al respecto Martinez (2010) concluyen que existe una relación entre la 

gestión educativa de los directores y la cultura organizacional, confirmando una 

relación directa entre las variables planteadas, es decir a una buena gestión 

educativa le corresponde una alta cultura organizacional. 

 

Según Marcelo (2005), la gestión educativa es aquella disciplina que busca 

comprender y orientar las múltiples interrelaciones que desarrollan las personas que 

integran las organizaciones educativas, en la consecución de los propósitos 

institucionales.  

 

En consecuencia, está busca desarrollar un mayor liderazgo en los 

directivos, con el fin de que ejerzan una autoridad más horizontal, promuevan 

mayor participación en la toma de decisiones, desarrollen nuevas competencias en 

los actores educativos, nuevas formas de interacción entre sus miembros y entre la 

organización y otras organizaciones. 

 

 Las dimensiones del clima organizacional según Calero, son: liderazgo, 

desarrollo personal, planificación estratégica de la educación, calidad e innovación 

educativa, recursos interpersonales, recursos financieros. Al respecto Sorados 

(2010) podemos afirmar con un 95% de probabilidad que 
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CONCLUSIONES 

 

1. Los resultados logrados nos permiten concluir que existe una asociación de causa ï

efecto entre la gestión de directores y el clima organizacional en la institución 

educativa del nivel secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya de la región 

Junín, es decir a mayor capacidad de gestión, mejor posibilidad de clima 

organizacional. 

2. Con respecto a la gestión de los directores en las instituciones educativas del nivel 

secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya; los resultados evidencian que 

según la opinión de los docentes existe un nivel regular en la gestión educativa 

impartida por los directores en la región Junín.  

3. Con respecto al clima organizacional en las instituciones educativas del nivel 

secundaria de la red educativa Río Tambo y La Oroya; los resultados evidencian que 

según la opinión de los docentes existe un nivel regular en el clima organizacional 

impartida por los directores en la región Junín. 

4.  El análisis entre las dimensiones de la gestión de directores y las dimensiones del clima 

organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria de la red educativa 

Río Tambo y La Oroya, nos indica que existe una relación directa y significativa entre 

ellas.  
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RECOMENDACIO NES 

 

 

Teniendo en cuenta información obtenida de las encuestas y los resultados del análisis 

conjuntamente con las conclusiones, se pueden mencionar las siguientes recomendaciones: 

 

1. Es necesario difundir los resultados obtenidos en la presente investigación, con el 

propósito de promover un intercambio de ideas entre directivos y docentes de las 

instituciones educativas de la red educativa Rio Tambo y la Oroya, con la finalidad 

de planificar, ejecutar y controlar un plan de mejora, lo cual permitirá mejorar la 

calidad de la educación. 

2. Las instituciones educativas deben promover estrategias para mejorar y mantener 

un buen clima organizacional, asimismo optimizar el buen desempeño docente y 

por ende la calidad educativa. Un buen clima organizacional permite que las 

relaciones interpersonales deban demostrarse con el buen trato, comunicación 

asertiva y empatía entre los miembros de una institución, para que el desempeño 

docente sea eficaz. 

3. Fomentar en las instituciones educativas reuniones permanentes, para intercambiar 

experiencias entre docentes, buscando mantener una buena comunicación, 

motivación, confianza y participación. De esta forma se estimulara a los docentes a 

mejorar en su desempeño profesional.  

4. Desarrollar en forma permanente cursos, seminarios, talleres de sensibilización para 

mejorar el clima organizacional en instituciones educativas estatales, dirigido a 

directivos y docentes. 
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OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES Y SUS DIMENSIONES  

 

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

VARIABLE  DIMENSIONES INDICADORES  ÍTEM/PREGUNTAS  

Nro. 

Íte

m 

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

 D
IR

E
C

T
O

R
E

S
 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 

Crear un ambiente de 

comunicación fácil, 

lo que será 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 

surjan y trata de 

mantener la cohesión. 

¶ Comparte la Dirección sus proyectos con otros 

miembros de la Institución. 

1 

¶ Incentiva a las personas que trabajan con él a que 

sean creativas e innovadoras. 

2 

¶ Se reúne regularmente con los alumnos y Padres 

de Familia para asegurarse de que están contentos 

con los servicios que ofrecemos. 

3 

¶ Demuestran respeto y afecto por la gente y se 

esfuerza por mantener relaciones cordiales con 

todos. 

4 

¶ Reconoce los méritos de la gente que trabaja 

eficiente mente y los premia. 

5 

¶ Recibe y promueve críticas constructivas que 

contribuyen a mejorar el clima laboral. 

6 

¶ Se preocupa de comunicar las ideas en forma 

concreta y clara y se asegura que la gente entendió 

lo que intentaba comunicar. 

7 

¶ Promueve y apoya una cultura organizacional 

flexible. 

8 

¶ El director es capaz de identificar y resolver 

problemas. 

9 

¶ Ejerce su rol como formador de personas y de la 

organización. 

10 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 P
E

R
S

O
N

A
L

 

Muestra interés 

genuino por su gente; 

les elogia a tiempo, 

reconoce sus 

aportaciones, les 

aconseja, recurre a su 

consejo, les delega 

cometidos 

ilusionantes; les 

reprende si es 

necesario, pero 

apelando a su propia 

estima. 

¶ Busca oportunidades de desarrollo profesional. 11 

¶ Su desarrollo profesional está relacionado con su 
desarrollo personal. 

12 

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

13 

¶ Fomenta y forma equipos de trabajos altamente 

productivos. 

14 

¶ Promueve y mantiene óptimas relaciones laborales 
en el colegio. 

15 

¶ Sabe reconocer los éxitos académicos de los 
profesores. 

16 

¶ Asume con responsabilidad su trabajo para que la 
Institución 

17 

¶ Educativa avance en ofrecer un servicio de 
excelencia. 

18 

P
L

A
N

IF
IC

A
C

IÓ
N

 

E
S

T
R

A
T

É
G

IC
A

 D
E

 L
A

 

E
D

U
C

A
C

IÓ
N

 

Analiza las 

oportunidades 

ofrecidas por el 

medio, de los puntos 

fuertes y débiles de la 

empresa. 

¶ La elaboración del Proyecto Educativo del centro 
se ha realizado tras el análisis de las necesidades y 
expectativas de los distintos sectores de la 
comunidad educativa. 

19 

¶ El centro planifica teniendo en cuenta las 

expectativas y demandas de padres y alumnos. 

20 

¶ El director promueve la participación de todos en 
la elaboración del plan educativo. 

21 

¶ Existe coherencia, dentro de la planificación y 

estrategia del centro, entre todos los proyectos 
institucionales. 

22 

¶ El personal conoce la planificación y estrategia del 
centro. 

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

24 

¶ La evaluación anual de resultados introduce 
modificaciones en la planificación y estrategias 
preestablecidas. 

25 

¶ En el centro hay una cultura de evaluación 
sistemática de la planificación y estrategia en todos 

los niveles de funcionamiento. 

26 

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

27 

¶ Promueve el desarrollo de una visión compartida 

del Proyecto Educativo Institucional 

28 

¶ Asegura que la planificación se base en 
información relevante, considerando a los actores 
del contexto interno y externo 

29 

C
A

L
ID

A
D

 E
 

IN
N

O
V

A
C

IÓ
N

 

E
D

U
C

A
T

IV
A

 

Identifica si en las  

área institucional, en 

el área administrativa 

y el área técnico 

pedagógica 

constituyen los 

soportes del sistema 

de gestión de las 

instituciones 

educativas, 

¶ Se promueve la innovación educativa en los 
docentes. 

30 

¶ La dirección apoya las iniciativas de innovación 
educativa 

31 

¶ En la institución 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 investigación. 35 

D
E

 L
O

S
 R

E
C

U
R

S
O

S
 

IN
T

E
R

P
E

R
S

O
N

A
L

E
S

 

Destacan las actitudes 

y el trato personal que 

se establecen entre los 

miembros de la 

comunidad educativa, 

así como las 

vinculaciones y la 

comunicación técnico 

profesional ligada a 

los desempeños, 

destacando los nexos 

funcionales y la 

relación propiamente 

educativa. 

¶ En la dirección existe un alto nivel de colaboración 
e interés por apoyar el trabajo de los demás. 

36 

¶ Tiene una mente organizada y planificadora. 

¶ Planificar las cosas es parte regular de su actividad 
diaria. 

37 

¶ En la dirección existe un alto nivel de colaboración 
e interés por apoyar el trabajo de los demás. 

38 

¶ Recibe siempre la colaboración de parte de los 
profesores y trabajadores de la I.E. 

39 

¶ Mantiene una buena relación 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 colaboración de las 
demás 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 demás 
al desempeñar su trabajo. 

44 

R
E

C
U

R
S

O
S

 

F
IN

A
N

C
IE

R
O

S
 

La  toma  de  

decisiones  en  una  

organización  se  

circunscribe  a  una  

serie  de personas que 

están apoyando el 

mismo proyecto. 

¶ Puede elaborar adecuadamente un presupuesto. 45 

¶ Es obligación del Director generar recursos 
económicos para la institución. 

46 

¶ Trabaja coordinadamente con la APAFA. 47 

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

48 

¶ Sabe generar recursos propios para la Institución 49 

¶ Regularmente recibe cursos de capacitación en 
manejo financiero. 

50 

 

 

 

 

 



119 
 

d. Variable dependiente: (Y):  Clima Organizacional 

VARIABLE  DIMENSIONES INDICADORES  ÍTEM/PREGUNTAS  
Nro. 

Ítem. 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

D
E

S
U

N
IÓ

N
 Se evidencia que 

no hay trabajo 

común, hay 

tensiones y 

conflictos por 

pequeñeces. 

¶ Los docentes de esta institución son amables en su 

trato. 
1 

¶ Hay un grupo minoritario de docentes que se oponen 

a la mayoría. 
9 

¶ El grupo mayoritario de docentes se maneja 

democráticamente con los docentes que no están de 

acuerdo con ellos. 

17 

¶ Los docentes escuchan a sus compañeros cuando 

están hablando en las reuniones.  
25 

¶ Los docentes en las reuniones de la institución tratan 

muy puntualmente los temas en agenda. 
33 

¶ Los docentes discuten fuertemente cuando hablan en 

las reuniones. 
41 

¶ Los docentes de esta institución se las arreglan 

solos, sin tener a quien recurrir. 
49 

¶ Los docentes están orgullosos de su profesión. 55 

¶ Los docentes hacen vida social en grupos pequeños 

y excluyentes. 
59 

¶ Los docentes buscan que el director les dé un trato 

igualatorio.  
63 

IN
T

E
R

F
E

R
E

N
C

IA
 

Brinda 

estrategias 

para 

armonizar 

esfuerzos y 

funciones 

de los 

directivos 

para 

cohesionar 

al grupo. 

 

¶ Los docentes no permiten que otras actividades 

interfieran en su labor. 
2 

¶ Los docentes cumplen con entusiasmo sus 

actividades laborales. 
10 

¶ Confeccionar informes administrativos es un trabajo 

laborioso pero necesario. 
18 

¶ Las obligaciones no relacionadas con el trabajo de 

clase interfieren el mismo. 
26 

¶ Los docentes se dan tiempo necesario para preparar 

informes administrativos. 
34 

¶ Los docentes reciben los útiles de escritorio de 

manera que no descontinúe su trabajo. 
42 

E
N

T
U

S
IA

S
M

O
 

Participa de 

manera 

armoniosa en 

los grupos de 

trabajo para 

asegurar el 

éxito de todos 

con la ayuda, 

el soporte, el 

ánimo y el 

refuerzo. 

 

¶ El espíritu de trabajo de los empleados de la 

institución es alto. 
3 

¶ Los docentes llevan a cabo su tarea con gran empuje, 

vigor y gusto. 
11 

¶ Los docentes de esta institución se muestras muy 

identificados con ella. 
19 

¶ Los docentes están contentos con su trabajo en la 

institución. 
27 

¶ Los útiles de escritorio están a la mano para ser 

usados en la oficina 
35 

¶ En las reuniones existe el ambiente de hacer cosas y 

de realizarlas efectivamente. 
43 

¶ Los docentes organizan espontáneamente 

actividades extra laborales. 
50 

¶ Los docentes proporcionan un fuerte apoyo social a 

sus colegas. 
56 

¶ Los docentes trabajan juntos preparando informes 

administrativos. 
60 

¶ Los docentes siempre colaboran cuando se les 

necesita. 
64 
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A
M

IS
T

A
D

 

Práctica la 

reciprocidad entre 

las autoridades y 

los docentes de 

los grupos de 

trabajo en el 

marco de la 

convivencia 

institucional. 

¶ Los mejores amigos de los docentes son compañeros 

de la misma institución. 
4 

¶ Los docentes invitan a otros compañeros a su casa. 12 

¶ Las familias de los docentes se conocen. 20 

¶ Los docentes conversan de cosas personales con 

otros compañeros. 
28 

¶ Los docentes la pasan bien alternando entre ellos 

durante los momentos de descanso de la jornada 

laboral. 

36 

¶ Los docentes preparan los informes administrativos 

consultándose entre ellos. 
44 

¶ Hay considerable alegría cuando los docentes se 

reúnen formalmente. 
51 

D
IS

T
A

N
C

IA
M

IE
N

T
O

 Asumen una 

interacción 

positiva como 

colectivo en el 

compromiso 

con sentido de 

la comunidad 

y apoyo 

mutuo. 

 

¶ Las reuniones del profesorado suelen ser 

productivas, 
5 

¶ Las reuniones de los docentes son aprovechadas por 

el director para dar sus informes. 
13 

¶ El director aplica con justicia las normas. 21 

¶ Los docentes tienen dificultades para reunirse 

informalmente en algún lugar de la institución.  
29 

¶ Los docentes se reúnen con el director cada vez que 

es necesario. 
37 

¶ Los docentes pueden ser atendidos sin problemas 

por el director. 
45 

¶ Los docentes son informados regularmente de la 

marcha de la institución. 
52 

¶ Los docentes pueden usar cualquier sede de la 

institución en el desempeño de su trabajo. 
57 

¶ El director toma en cuenta las preferencias de los 

docentes cuando existen cambios de horarios. 
61 

É
N

F
A

S
IS

 E
N

 E
L

 

R
E

N
D

IM
IE

N
T

O
 

Incentiva a los 

docentes para 

alcanzar los 

objetivos de la 

institución 

educativa. 

 

¶ El director comprueba la competencia de los 

docentes en el trabajo que realizan. 
6 

¶ El director ayuda a los profesores a superar sus 

errores. 
14 

¶ El director se asegura de que los docentes cumplan 

eficientemente sus labores. 
22 

¶ A los docentes se les pide trabajo extra cuando es 

necesario. 
30 

¶ Para el director el rendimiento es lo principal. 38 

¶ El director maneja la institución como una pequeña 

empresa. 
46 

¶ El director se preocupa de hacer conocer las metas 

que hay que cumplir.  
53 

E
J
E

M
P

L
A

R
ID

A
D

 

Promueve a 

trabajar en 

equipo e 

intercambian 

experiencias 

de enseñanza 

en aula y 

gestión 

institucional. 

 

¶ El director demuestra su experiencia al enfrentar los 

problemas de la institución. 
7 

¶ El director da el ejemplo trabajando mucho. 15 

¶ El director hace críticas constructivas. 23 

¶ El director se prepara bien cuando tiene que tratar un 

tema específico. 
31 

¶ Cuando el director critica, propone soluciones. 39 

¶ El director llega antes a la institución que los 

docentes 
47 

¶ El director es el primero en participar en las 

actividades programadas. 
54 

¶ Los docentes encuentran en el jefe un modelo. 58 

¶ Para los docentes, el director es una fuente de ideas. 62 
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C
O

N
S

ID
E

R
A

C
IÓ

N
 

Fomenta el 

desarrollo 

personal y grupal 

de los docentes. 

¶ El director ayuda a los docentes a resolver sus 

problemas de la institución. 
8 

¶ El director ayuda personalmente a los docentes en 

sus problemas laborales. 
16 

¶ El director ayuda a los docentes a solucionar 

pequeños desacuerdos. 
24 

¶ El director se preocupa por los beneficios de sus 

docentes y hace lo posibles por mejorarlos, 
32 

¶ El director permite que los docentes puedan reunirse 

informalmente en los momentos de descanso. 
40 

¶ El director ayuda personalmente a los docentes en el 

desempeño de sus tareas.  
48 
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION 

 

Los instrumentos de medición son el Cuestionario de Gestión Educativa y el Cuestionario de Clima 

Organizacional. Para establecer la validez y confiabilidad de estos instrumentos se utilizó una 

muestra piloto de 30 docentes de los colegios La Inmaculada (14: RE Río Tambo), Gran Mariscal 

Castilla (8: RE La Oroya) y Amalia Espinoza (8: RE La Oroya). La validez fue evaluada con el 

coeficiente de correlación r de Pearson corregida y la confiabilidad, con el coeficiente de 

consistencia interna alfa de Cronbach. 

I. Evaluación de la validez 

El coeficiente de correlación r de Pearson corregida ítemïtest o ítemïtotal, se calcula con: 

-

-
=

+ -
,

2 2
  

2

ix x i
i x i

x i ix x i

r s s
r

s s r s s
 

donde: 

-,i x ir  es el coeficiente de correlación ítemïtest corregido, 

ixr  es el coeficiente de correlación ítemïtest, 

sx es la desviación estándar de los puntajes totales de los sujetos examinados, 

si es la desviación estándar de los puntajes del ítem. 

 

Este coeficiente toma valores entre ï1 y 1, y los ítems cuyas correlaciones ítemïtotal arrojen 

valores menores a 0,2 deben ser reformulados o desechados. Un ítem es válido si su 

coeficiente de correlación r de Pearson corregida es mayor o igual a 0,2. El instrumento es 

válido si todos sus ítems son válidos. 

Los coeficientes de correlación r de Pearson ítemïtest 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 coeficientes de correlación r de Pearson corregida de ambos instrumentos son 

mayores a 0,2; por tanto, todos los ítems son válidos y, ambos instrumentos (Cuestionario 

de Gestión Educativa y el Cuestionario de Clima Organizacional) son válidos. 

 

Cuadro 1 



123 
 

Coeficientes de correlación ítemïtest del Cuestionario de Gestión Educativa 
 

Item R de Pearson  Item R de Pearson  Item R de Pearson 

LI1 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 

LI4 0,652  PL21 0,599  RI37 0,615 

LI5 0,682  PL22 0,629  RI38 0,765 

LI6 0,720  PL23 0,717  RI39 0,687 

LI7 0,827  PL24 0,734  RI40 0,749 

LI8 0,577  PL25 0,813  RI41 0,727 

LI9 0,668  PL26 0,719  RI42 0,765 

LI10 0,754  PL27 0,796  RI43 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       

Cuadro 2 

Coeficientes de correlación ítemïtest del Cuestionario de Clima Organizacional 

 

Item R de Pearson  Item R de Pearson  Item R de Pearson 

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 

EJE7 0,747  DIS29n 0,565  ENT50 0,311 

CON8 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  DES33 0,471  EJE54 0,415 

AMI12 0,583  INT34 0,524  DES55 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  EJE58 0,335 

CON16 0,699  ENF38 0,526  DES59n 0,239 

DES17 0,565  EJE39 0,672  ENT60 0,309 

INT18 0,554  CON40 0,238  DIS61 0,298 

ENT19 0,659  DES41n 0,339  EJE62 0,586 

AMI20 0,563  INT42 0,543  DES63 0,428 

DIS21 0,721  ENT43 0,671  ENT64 0,566 

ENF22 0,637       
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II. Evaluación de la confiabilidad 

El coeficiente alfa de Cronbach se calcula con: 

a
å õ

= -æ öæ ö-ç ÷

ä 2

2
  1

1

iSk

k S
 

donde: 

a es el coeficiente alfa de Cronbach, 

2

iS  es la varianza de los resultados del ítem, 

S2 es la varianza del resultado total del instrumento, 

k es el número de ítems 

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 Gestión Educativa y 

el Cuestionario de Clima Organizacional ambos instrumentos, calculados con el SPSS v.23, son de 

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

 

  

 

De las secciones I y II, se deriva, que el Cuestionario de Gestión Educativa y el Cuestionario de 

Clima Organizacional son válidos y confiables. 
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BAREMOS DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  

 

 

 

a) Gestión educativa.  

 

Dimensión Malo Regular Bueno 

Liderazgo 10 a 20 21 a 30 31 a 40 

Desarrollo personal 7 a 14 15 a 21 22 a 28 

Planificación estratégica de la 

educación 

11 a 22 23 a 33 34 a 44 

Calidad e innovación educativa 6 a 12 13 a 18 19 a 24 

Recursos interpersonales 9 a 18 19 a 27 28 a 36 

Recursos financieros 6 a 12 13 a 18 19 a 24 

      Gestión educativa 49 a 98 99 a 147 148196 

 

 

 

b) Clima organizacional  

 

Dimensión Malo Regular Bueno 

Desunión 10 a 23 24 a 37 38 a 50 

Interferencia 6 a 14 15 a 22 23 a 30 

Entusiasmo 10 a 23 24 a 37 38 a 50 

Amistad 7 a 16 17 a 26 27 a 35 

Distanciamiento 9 a 21 22 a 33 34 a 45 

Énfasis 7 a 16 17 a 26 27 a 35 

Ejemplaridad 9 a 21 22 a 33 34 a 45 

Consideración 6 a 14 15 a 22 23 a 30 

      Clima organizacional 64 a 149 150 a 235 236 a 320 
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Universidad Nacional del Centro del Perú 

Facultad de Educación Unidad de Post Grado 

 

 
CUESTIONARIO DE LA GESTIÓN EDUCATIVA 

 
 

Edad.................................Sexo....................Tiempo de servicios....................................... 
Especialidad.............................................................Colegioéé....................................... 

 
 

INSTRUCCIONES: 
 

A continuación aparece un conjunto de preguntas, le solicitamos marque 
con una X la respuesta de su preferencia. 
 

ESCALA DE VALORES: 
 

4. Siempre 3. Casi Siempre  2. A veces 1. Nunca 
 

N° LIDERAZGO 4 3 2 1 

1. Comparte la Dirección sus proyectos con otros miembros de la 
Institución Educativa. 

    

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

    

3. Se reúne regularmente con los alumnos y Padres de Familia 
para asegurarse de que están 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 críticas 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 entendió 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 organización     

N° DESARROLLO PERSONAL  4 3 2 1 

11 Busca oportunidades de desarrollo profesional.     

12 Su desarrollo profesional está 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 óptimas relaciones laborales en el colegio.     

16 Sabe reconocer los éxitos académicos de los profesores.     

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

    

N° PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA DE LA EDUCACIÓN 4 3 2 1 

18 La elaboración del Proyecto Educativo del centro se ha realizado 
tras el análisis 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 participación de todos en la elaboración del 
plan educativo. 

    

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

    

22 El personal conoce la planificación y estrategia del centro.     

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

    

24 La evaluación anual de resultados introduce modificaciones en la 
planificación y estrategias preestablecidas. 

    

25 En el centro hay una cultura de evaluación sistemática de la 
planificación y estrategia en todos los niveles de funcionamiento. 

    

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

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

    

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

    

N° DE LA CALIDAD E INNOVACIÓN EDUCATIVA 4 3 2 1 

29 Se promueve la innovación educativa en los docentes.     

30 La dirección apoya las iniciativas de innovación educativa     

31 En la institución 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 investigación.     

N° DE LOS RECURSOS INTERPERSONALES 4 3 2 1 

35 En la dirección existe un alto nivel de colaboración e interés por 
apoyar el trabajo de los demás. 

    

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

    

37 En la dirección existe un alto nivel de colaboración e interés por 
apoyar el trabajo de los demás. 

    

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

    

39 Mantiene una buena relación 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 colaboración de las demás 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 demás al desempeñar 
su trabajo. 

    

N° RECURSOS FINANCIEROS     

44 Puede elaborar adecuadamente un presupuesto.     

45 Es obligación del Director generar recursos económicos para la 
institución. 

    

46 Trabaja coordinadamente con la APAFA.     

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

48 Sabe generar recursos propios para la Institución     

49 Regularmente recibe cursos de capacitación en manejo financiero.     

 

Gracias. 
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Universidad Nacional del Centro del Perú 

Facultad de Educación Unidad de Post Grado 

 
 

CUESTIONARIO  DE EVALUACIÓN DEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL  

 
Edad.................................Sexo....................Tiempo de servicios....................................... 
Especialidad.............................................................Colegioéé....................................... 

 
 

INSTRUCCIONES: 
A continuación aparece un conjunto de preguntas, le solicitamos marque 

con una X la respuesta de su preferencia. 
 

ESCALA DE VALORES: 
1. Totalmente en desacuerdo 
2. En Desacuerdo 
3. Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo 
4. De Acuerdo 
5. Totalmente de Acuerdo 

 

N° ITEMS  

1. Los docentes de esta institución son amables en su trato 1 2 3 4 5 

2. Los docentes no permiten que otras actividades interfieran en su labor 1 2 3 4 5 

3. El espíritu de trabajo de los empleados de la institución es alto 1 2 3 4 5 

4. Los mejores amigos de los docentes son compañeros de la misma institución 1 2 3 4 5 

5. Las reuniones del profesorado suelen ser muy productivas 1 2 3 4 5 

6. El director comprueba la competencia de los docentes en el trabajo que realizan. 1 2 3 4 5 

7. El director demuestra su experiencia al enfrentar los problemas de la institución. 1 2 3 4 5 

8. El director ayuda a los docentes a resolver sus problemas personales. 1 2 3 4 5 

9. Hay un grupo minoritario de docentes que se oponen a la mayoría. 1 2 3 4 5 

10. Los docentes cumplen con entusiasmo sus actividades laborales. 1 2 3 4 5 

11. Los docentes llevan a cabo su tarea con gran empuje, vigor y gusto. 1 2 3 4 5 

12. Los docentes invitan a otros compañeros a su casa. 1 2 3 4 5 

13. Las reuniones de los docentes son aprovechadas por el director para dar sus informes 1 2 3 4 5 

14. El director ayuda a los docentes a superar sus errores 1 2 3 4 5 

15. El director da el ejemplo trabajando mucho. 1 2 3 4 5 

16. El director ayuda personalmente a los docentes en sus problemas laborales. 1 2 3 4 5 

17. El grupo mayoritario de docentes se maneja democráticamente con los docentes que 
no están de acuerdo con ellos. 

1 2 3 4 5 

18 Confeccionar informes administrativos es un trabajo laborioso pero necesario 1 2 3 4 5 

19. Los docentes de esta institución se muestran muy identificados con ella. 1 2 3 4 5 

20. Las familias de los docentes se conocen. 1 2 3 4 5 

21. El director aplica con justicia las normas 1 2 3 4 5 

22. El director se asegura de que los docentes cumplan eficientemente sus labores 1 2 3 4 5 

23. El director hace críticas constructivas. 1 2 3 4 5 

24. El director ayuda a los docentes a solucionar pequeños desacuerdos. 1 2 3 4 5 

25. Los docentes escuchan a sus compañeros cuando están hablando en las reuniones. 1 2 3 4 5 
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26. Las obligaciones no relacionadas con el trabajo de clase interfieren el mismo 1 2 3 4 5 

27. Los docentes están contentos con su trabajo en la institución. 1 2 3 4 5 

28. Los docentes conversan de cosas personales con otros compañeros. 1 2 3 4 5 

29. Los docentes tienen dificultades para reunirse informalmente en algún lugar de la 
institución. 

1 2 3 4 5 

30. A los docentes se les pide trabajo extra cuando es necesario. 1 2 3 4 5 

31. El director se prepara bien cuando tiene que tratar un tema específico. 1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

34. Los docentes se dan el tiempo necesario para preparar informes administrativos. 1 2 3 4 5 

35. Los útiles de escritorio están a la mano para ser usados en la oficina. 1 2 3 4 5 

36. Los docentes la pasan bien alternando entre ellos durante los momentos de descanso 
de la jornada laboral. 

1 2 3 4 5 

37 Los docentes se reúnen con el director cada vez que es necesario. 1 2 3 4 5 

38. Para el director el rendimiento es lo principal. 1 2 3 4 5 

39. Cuando el director critica, propone soluciones. 1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

41. Los docentes discuten fuertemente cuando hablan en las reuniones. 1 2 3 4 5 

42. Los docentes reciben los útiles de escritorio de manera que no descontinué su trabajo 1 2 3 4 5 

43. En las reuniones existe el ambiente de hacer cosas y de realizarlas efectivamente 1 2 3 4 5 

44. Los docentes preparan los informes administrativos consultándose entre ellos 1 2 3 4 5 

45. Los docentes pueden ser atendidos sin problema por el director 1 2 3 4 5 

46. El director maneja la institución como una pequeña empresa. 1 2 3 4 5 

47. El director llega antes a la institución que los docentes. 1 2 3 4 5 

48. El director ayuda personalmente a los docentes en el desempeño de sus tareas. 1 2 3 4 5 

49. Los docentes de esta institución se las arreglan solos, sin tener a quien recurrir. 1 2 3 4 5 

50. Los docentes organizan espontáneamente actividades extra laborales. 1 2 3 4 5 

51. Hay considerable alegría cuando los docentes se reúnen formalmente. 1 2 3 4 5 

52. Los docentes son informados regularmente de la marcha de la institución 1 2 3 4 5 

53. El director se preocupa de hacer conocer las metas que hay que cumplir. 1 2 3 4 5 

54. El director es el primero en participar en las actividades programadas. 1 2 3 4 5 

55. Los docentes están orgullosos de su profesión 1 2 3 4 5 

56. Los docentes proporcionan un fuerte apoyo social a sus colegas 1 2 3 4 5 

57. Los docentes pueden usar cualquier sede de la institución en el desempeño de su 
trabajo  

1 2 3 4 5 

58. Los docentes encuentran en el jefe un modelo. 1 2 3 4 5 

59. Los docentes hacen vida social en grupos pequeños y excluyentes 1 2 3 4 5 

60. Los docentes trabajan juntos preparando informes administrativos. 1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

62. Para los docentes, el director es una fuente de ideas. 1 2 3 4 5 

63. Los docentes buscan que el director les dé un trato igualitario 1 2 3 4 5 

64. Los docentes siempre colaboran cuando se les necesita. 1 2 3 4 5 

Gracias.  
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CALCULO DEL TAMAÑO DE MUESTRA 
 
El tamaño de muestra se calcula para evaluar la significación estadística de la correlación entre la 
gestión de directores y el clima organizacional en las instituciones educativas del nivel secundaria 
de las redes educativas Río Tambo y La Oroya de la región Junín, a través del coeficiente de 
correlación lineal de Pearson. 
 
La hipótesis de investigación es: 
 
ñExiste relación directa y significativa entre la gestión de directores y el clima organizacional en 
las instituciones educativas del nivel secundaria de las Redes Educativas Río Tambo y La Oroya 
de la región Junínò. 
 
La fórmula para el tamaño de muestra para una hipótesis unilateral es: 
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donde: 
 
r es el coeficiente de correlación muestral por rangos rho de Spearman entre la gestión de los 
directores y el clima organizacional (r = 0,432, estimado en base a una muestra piloto de 30 
docentes de los colegios La Inmaculada (14: RE Río Tambo), Gran Mariscal Castilla (8: RE La Oroya) y 

Amalia Espinoza (8: RE La Oroya)), 

Z1ïa es el valor de la distribución normal estándar para una probabilidad de (1ïa), donde a es el 

nivel de significación y (1ïa) es el nivel confianza establecido (a = 1%; 1ïa = 99%), Z1ïa = 2,326, 
Z1ïɓ es el valor de la distribución normal estándar para una probabilidad de (1ï ɓ), que es la 
potencia de la prueba (ɓ = 6%; 1ï ɓ = 94%), Z1ïɓ = 1,555. 
 
Reemplazando los valores en la fórmula resulta que la muestra será de 73 docentes: 
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1 1 0,432
ln
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n  

 
Dado que N = 350 docentes y, previniendo posibles pérdidas del 20% (L = 0,2) (por ausencia, 
negativa a responder o muerte de los docentes seleccionados), el tamaño definitivo de la muestra 
es de 91 docentes, que representa el 26% de la población. 
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(1) Pértegas Díaz, S. y Pita Fernández, S. CAD ATEN PRIMARIA 2001; 2002; 9: 209ï211. 
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