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Ramoén Castilla-Departamento de Loreto", es el

resultado de conocer el grado de correlacion que existe entre las variables de estrategias
de gestion y el clima institucional en la institucion mencionada.

Entendemos que en una institucion educativa donde se llevan a cabo estrategias de gestion
sistematicas, se hace un trabajo mas operativo y por ende influye en el clima institucional
de los miembros de la comunidad educativa y con ello son los alumnos los que mejoraran
su nivel académico y la calidad de la educacion de los mismos.
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En capitulo |, se trata de la problemética que se vive en las instituciones educativas
entre los miembros de la comunidad educativa debido a una serie de conflictos, que
es urgente y necesario cambiarlos; lo que nos permite deducir que dicha
probleméatica subsiste debido a que nos falta mejores formas de organizacién,
comunicacion, planificacion, direccion y evaluaciéon es decir un conjuntos de
estrategias de gestion, en este mismo capitulo se plantean los objetivos de la
investigacion, se justifica e| desarrollo de la investigacion, y finalmente se formulan
las hipotesis de trabajo y se identifican y clasifican las variables de estudio.

En el capitulo Il, se desarrolla todo lo concerniente al marco tedrico, a partir de los
antecedentes del estudio, Bases teoricas cientificas.

En el capitulo I, se establece el tipo de investigacion, se fija la poblacién y la
muestra de estudio, disefio de investigacién, técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos, andlisis estadistico y la operacionalizacion de las variables.

En el capitulo 1V, se lleva a cabo el proceso de contraste de hipétesis.

En el capitulo V, se lleva a cabo las conclusiones del trabajo de investigacion.

En el capitulo VI, se lleva a cabo la discusion de los resultados.

En el capitulo VII, se lleva a cabo las recomendaciones dados por el investigador
para Ser tomados en cuenta por otros investigadores.

Finalmente quisiera expresar mi gratitud y agradecimiento a todas y cada una de
las personas que me apoyaron para llevar a cabo esta modesta investigacion.

Matias Abanto Castillo
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propésito de demostrar la relacion que
existe entre las estrategias de gestion y el clima institucional de los docentes
de la educativa N° 60080 del Distrito de Caballo- Cocha, Provincia de
Mariscal Ramon castilla de Loreto. El estudio fue de tipo correlacional con
un disefio descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada 28
docentes de la I.E, mencionada. La técnica que
se empleé para la recoleccion de los datos fue no pirobalistica, el
instrumento fue la encuesta y para el analisis de los datos se empled tablas
de porcentaje y promedios, graficos estadisticos y la prueba de hip6tesis de
Pearson . Los resultados més relevantes fueron:

Con los resultados obtenidos se Interpreté por medio de cuadros y graficos
estadisticos, aplicando la prueba de test de Pearson, se obtuvo:

R =0.9843182 , con una confiabilidad de 0%, por lo que 0.9843182>0,449
y se aceptd la hipétesis de investigacion: Entre las estrategias de gestion y
el clima Institucional existe alto grado de correlacion en la Institucion
educativa N* 60080 del distrito de Caballo- Cocha, de la provincia Mariscal

Ramodn Castilla de Iquitos.

Palabras Claves: Estrategias de gestion, Clima institucional, Liderazgo,

Motivacién Organizacional



ABSTRACT

The present study had as purpose of demonstrate the relationship that exists
between the strategies of management and the dimate institutional of them
teaching of it educational N © 60080 of the District of Caballo-Cocha, province of
Mariscal Ramoén Castilla of Iquitos. The study was of type correlational with a design
descriptive correlational, it shows was imposed of 28 teachers of it LE
mentioned, The technical that is employed for collection of the data was not
pirobalistica, the instrument was the survey and for the analysis of the data is
employed tables of percentage and averages, graphic statistical and the test of
hypothesis of Pearson. Them results more relevant were; with them results
obtained is interpreted by means of pictures and graphics statistical, applylng the
test of test of Pearson, is obtained; r = 0.9843182, with a reliability of 99%, by
what 0.9843182 > 0,449 and is accepted the hypothesis”research: between the
strategies of management and the climate institui ion N* 60080 del district de
Caballo- Cocha, province of Mariscal Ramon Castilla of Loreto»

Words key: strategies of management, institutional Climate, leadership, motivation
organizational.
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1.1

111

1.1.2.

l. INTRODUCCION
PROBLEMA
A NIVEL INTERNACIONAL

Actualmente las organizaciones o empresas, para mantenerse en el mundo
competitivo, reflejan una buena imagen ante sus clientes; es decir un buen
clima organizacional, sin embargo, en parte de ellas, se observan conflictos
entre sus miembros; es decir las relaciones humanas entre los trabajadores
no marchan bien, lo que es reflejado en el desempefio laboral y en la
atencion que se brinda al cliente o usuario; debido a que el clima imperante
en la organizacion, no esta permitiendo el desarrollo eficaz de las actividades
gue realiza cada trabajador; lo que implica que de no superar esta situacion,
conlleva a la formacién de un ambiente de insatisfaccion incertidumbre que
podria generar el fracaso de la organizacion; en tal sentido los
administradores, de todos los contextos, se estan preocupando por aplicar
estrategias que permitan mejorar el clima organizacional de la empresa,
estableciendo las condiciones fundamentales para el desarrollo arménico de
sus actividades. [Http//:www.Google.com.pe. clima organizacional)

En el @mbito educativo, siendo el fin primordial la formacién integral del
estudiante las autoridades de este sector, vienen disponiendo determinadas
medidas tendientes a lograr que las actividades pedagdgicas en los distintos
centros educativos, desarrollen en un ambito de armonia.
(http//:Goglexom.pexlima orgaizacional)

A NIVEL NACIONAL

En namero considerable de Instituciones Educativas Publicas del pais, en la
presente década, existen problemas internos que dificultan integrar a todos
sus miembros con fines de mejorar la calidad educativa, agudizandose los
casos de deterioro de las relaciones humanas entre el personal directivo y
docente, involucrando en algunos casos a padres de familia, lo que afecta el
clima organizacional propicio, necesario para e! desarrollo del proceso
educativo y el 6ptimo desempefio de las funciones de cada uno de ellos,
dificultando la ejecucién de decisiones orientadas a mejorar el servicio
educativo y la gestibn administrativa plasmadas en sus respectivos
Proyectos Educativos Institucionales; determinando que el Ministerio de
Educacion, dict6 Normas para el Fortalecimiento de la Convivencia en el
ambito de ]as Instituciones Educativas; aprobadas por la RVM 022-2007-ED.

Por otro lado, en respuesta a las crecientes exigencias sociales de enfrentar
la corrupcion, el deterioro de relaciones

humanas que afecta el clima institucional, entre otros, ha establecido
Normas para tramitacion e investigacion de denuncias y reclamos,
contenidas en la Directiva 21Q-2QQ5-CADER/OAAE/VMGI-ME, aprobada
por la RVM Ng 001-2QQ6-ED, «El embargo se requiere de la aplicacion de
estrategias, tendientes a mejorar las condiciones del clima organizacional

11



para encausar a las instituciones a lograr la calidad y el éxito de la accién
educativa.

1.1.3. ANIVEL LOCAL

En gran porcentaje de las Instituciones Educativas de la Provincia de Caballo
Cocha, se observa que el clima organizacional, no es armonioso, democratico
ni equitativo; lo que dificulta el desarrollo del proceso educativo y de la gestiéon
administrativa, dando como resultado situaciones conflictivas que conllevan el
retraso en el accionar de los miembros de las comunidades educativas, (segun
Informacion obtenida de CADER de la UGEL Caballo Cocha).

En la realidad de la I.E. 60080, Del Distrito de Caballo Cocha se aprecia un
deterioro de las relaciones humanas entre parte del personal docente y parte
del personaje directivo, que obstaculizan el desarrollo de la gestion
administrativa y de las actividades educativas, reflejando deficiencias en el
desarrollo sociocultural y econdmico de la comunidad educativa de la citada
institucion.

FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢, Cual es la relacion entre estrategias de gestion y el clima institucional de la IE
N° 60080 del Distrito de Caballo Cocha, de la provincia de Marcial Ramén
Castilla-Loreto?

o Hi: Hipotesis de investigacion.
Entre las estrategias de gestion y el clima institucional existe alto grado
de
correlacion en la institucion educativa N° 60080 del distrito de Caballo
Cocha, de la provincia Mariscal Ramoén Castilla de Loreto.

. Ho: Hipotesis nula.

eEntre las estrategias de gestion y el clima institucional no existe alto
grado de correlacién en la institucion educativa N° 60080 del distrito de
Caballo Cocha, de la provincia Mariscal Ramon Castilla de Loreto

12



1.2.

Objetivos.

1.2.1 General.

Demostrar que entre las estrategias gestion y el clima institucional existe
alto

grado de correlacion en la institucion educativa N° 60080 del Distrito de
Caballo Cocha, de la provincia de Mariscal Ramén Castilla- Loreto.

1.2.2 Especificos.

1.3.

1) Determinar el nivel de las estrategias de gestion de la .LE. N" 60080
del Distrito de Caballo Cocha, de la provincia de Mariscal Ramoén
Castilla- Lotero.

2) Determinar el nivel de clima Institucional de la I.E. N° 60080 del
Distrito de Caballo Cocha, de la provincia de Mariscal Ramon
Castilla- Loreto.

3) Describir el nivel de las estrategias de gestion y clima institucional
enlal.E, N° 60080 del Distrito de Caballo Cocha, de la provincia
de Mariscal Ramon Castilla- Loreto.

Antecedentes.
Encontramos como antecedentes del trabajo de investigacion a nivel
internacional, nacional, regional los siguientes:

México

VELASQUEZ B (2004) Tesis “Clima Organizacional” para optar el grado de
maestria en la universidad privada en Mérida, Yucatan México, aplicando el
método descriptivo concluye en que el estudio muestra cierta inconformidad
del ambiente laboral en relacion a la retribucion econdémica y al
involucramiento encontrado que el personal participa activamente, pero no
se considera parte del éxito de la organizacion.

Los aportes de Balan nos permite conocer el ambiente laboral en relacion a
la retribucion econdémica de los docentes, lo cual influye en el desempefio
laboral de la organizacion.

13



Chile

SPORTSWEAR, E (2000) Tesis “Cultura organizacional en la gestion de los
recursos humanos como ventaja competitiva de la empresa” para optar el
grado de maestria en ingenieria industrial, Universidad Santiago de Chile
utiizando el método descriptivo, concluyo que la alta gerencia es
responsable de construir organizaciones donde la gente expande
continuamente su aptitud para comprender la complejidad, clarificar y
fomentar el aprendizaje de todos los empleados.

Nos permite admitir la responsabilidad que recae sobre el director, quien
tiene que buscar una mejor relaciéon entre los trabajadores de la instituciéon
educativa.

Trujillo

Mendoza, E (2005) Tesis “Aplicaciéon del programa de capacitacion en
liderazgo transformacional”, para optar el grado de maestria en ciencias de
la comunicacion en la Universidad Nacional de Trujillo, concluye que la
aplicacion del programa de capacitacion en liderazgo transformacional
influye significativamente elevando nivel del clima institucional en cada una
de las Escuelas Parroquiales del distrito de Florencia de Mora Trujillo.

Nos permite conocer la importancia de los programas de capacitacion para
directivos, docentes y personal de servicios para elevar el clima de la
institucion educativa.

Lima

PALMA (2000) presento una investigacion acerca de la relacion existente
entre la motivacion del personal y el clima organizacional en las
universidades.

La muestra estuvo conformada por 473 personas entre personal
administrativo, personal docente de tres universidades privadas en Lima.
Peru. Para este estudio el autor utilizo dos escalas, uno de la motivacion y
otro del clima laboral, bajo el enfoque de McClellan y Litina. Entre los
resultados que este estudio muestra, se encuentran niveles medios entre las
dos variables, con variacion Unicamente en el &rea de motivacion
organizacional para el personal administrativo. Entre las recomendaciones
gue Palma propone, resalta la necesidad de un adecuado manejo en el tomo

14



de decisiones y sistemas de comunicacion, para optimizar el rendimiento
organizacional.

1.3 Justificacion
Tedrico
El clima organizacional es tema de gran importancia hoy en dia para gran parte
de las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de la
productividad, sin perder de vista el recurso humano.
Este tema despierta el interés de los estudiosos del campo del comportamiento
organizacional y la organizacion, el concepto que a demostrado mayor utilidad
como elemento fundamental de las percepciones que el trabajador tiene de
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral pertenece a la persona
que a dedicado su vida profesional a investigar este tema, Alexis Concavas.

Préactico

El presente trabajo de investigacion, sirve de base al personal directivo de las
instituciones educativas para que conozcan que estrategias educativas son las
acertadas para lograr el mejoramiento del clima organizacional y para
aplicarlas con miras a superar los problemas de resquebrajamiento de
relaciones humanas que se presenta en similares instituciones educativas asi
mismo constituye una herramienta fundamental para futuras investigaciones.

15



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1Estrategias de Gestion.
2.1.1Definicion.
Estrategias. Anteriormente era considerado como el arte de dirigir las
Operaciones militares. Arte de coordinar todo tipo de acciones para la
conduccion de una guerra o la defensa de un pais, (Castro, 2000:94)

Las estrategias se manifiestan constantemente en todos los
contextos, como un provecto 0 como acciones que se realizan para lograr y
mantener los  objetivos  propuestos por la  organizacion; e|
decir las estrategias permiten a las organizaciones o instituciones a partir de su
mision, alcanzar su vision prevista.(Castro, 2000:94).

Solucion de Conflictos

Conflicto: Situaciones en las cuales dos a mas personas perciben Tener
intereses incompatibles 0 diferentes que adoptan una
posicion. Los conflictos surgen como agravios, como discrepancias que
enfrentan a dos partes, manteniéndose esta situacion, mientras uno o ambos
actores no abandonen el terreno de la
controversia,(Robbins,1999: 395).

Es la existencia de ideas, sentimientos, actitudes e intereses
antagonicos que pueden entrar en choque. Siempre que se hable de: acuerdo,
aprobacion, coordinacion, armonia, se debe recordar
que estos términos, presuponen la existencia de sus opuestos,
como: desacuerdo, inconsistencia, oposicion; lo cual significa conflicto, éste
puede tener resultados constructivos y destructivos; por lo que es necesarios
administrar los conflictos de manera
constructiva con el fin de que sus consecuencias, sean siempre positivas,
(Robbins,1999: 395).
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El conflicto es uno de los elementos que va a generar cambios en la organizacion

ya sean positivos o negativos, estos ultimos la debilitan, fomentando desigualdad

y falta de equidad.

2.1.2. Enfoques Administrativos.

A)

B)

» EIl pensamiento administrativo, se ha desarrollado a través de los
siguientes enfoques:
Administraciéon Cientifica (1900 -1925) Su representante, Frederick W.
Taylor, (EE. UU), propone la racionalizacion del trabajo del operario para
aumentar la eficiencia de la industria. Para lograr ello, plantea las siguientes
medidas:
e Estandarizacion de métodos y procesos de trabajo.
e Analisis del trabajo y estudio de tiempos y movimientos.
e Estudio de la fatiga humana.
e Division del trabajo y especializacion del obrero.
e Disefio de cargos y tareas.
e Entrenamiento de trabajadores.
e Aumento salarial y premios por produccion.
e Mejora de las condiciones de trabajo.
e Taylor, propone 14 principios de administracion, entre los que
e destacan: equidad, orden, disciplina, autoridad, jerarquia,
responsabilidad, etc.

Administracion Clasica o tradicional. (1900- 1925) Surgié en Francia, con
Henry FayoL Esta corriente sostiene que a través de la interrelacion de los
organos componentes de la estructura de la Organizacion se logra aumentar
la eficiencia de la misma. Establece funciones técnicas, comerciales,
financieras y administrativas, haciendo éstas: planear, organizar, dirigir,
coordinar y controlar).

C) Administracion Humanistica (1925 - 1940). Esta corriente sostiene que a

través de una adecuada satisfaccion de necesidades psicolédgicas y sociales
del trabajador y de condiciones de trabajo favorables, se logra aumentar la
eficiencia de la organizacion. Hace énfasis en los individuos y el grupo
social; en la organizacion formal e informal.

17



Postula los siguientes principios:

¢ El nivel de produccion es resultante de la integracion social.

¢ El comportamiento de los trabajadores esta influenciado por normas y
los valores desarrollados por los grupos sociales que participan.

e Lasrecompensas y las sanciones sociales influyen significativamente en
el comportamiento de los trabajadores. Se debe motivar al trabajador.

e Los grupos informales influyen con su escala de valores sociales, sus
creencias y expectativas.

e Lasrelaciones humanas son el resultado de los contactos entre personas
y grupos en la organizacion

D) Administracion Neoclasica. (1925-1945). Peter Drucker, Esta tendencia

E)

plantea la eficiencia de las funciones administrativas para aumentar la
eficiencia y la eficacia de la organizacion. Las funciones administrativas que
reconoce, son las siguientes: planeacion estratégica proyectada a largo
plazo; planeacion tactica efectuada para un ejercicio anual, planeacion
operacional planificada para cada tarea. Propone una organizacion a nivel
global que abarque el disefio de todos los departamentos y toda la
organizacion a través del ejercicio del liderazgo, el control medido a través
del establecimiento de estandares, expresados en tiempo, dinero, calidad,
unidades fisicas, costos, medios e indice.

Plantea la observacion del desempefio, que es la busqueda de la
informacion precisa sobre aquello que esta controlando.

Contempla la comparacion del desempefio con estandares pre establecido
para verificar eventuales desviaciones o variaciones a traves de graficas,
informes, indices, porcentajes, medidas estadisticas.

Administracién por Objetivos o resultado (APO). (1945-1960), Segun esta
corriente, todos los gerentes de una organizacion establecen metas, a partir
de objetivos globales fijados por departamentos y a nivel organizacional. Se
plantea la formulacion de alternativas estratégicas para buscar la forma de
llegar a los objetivos.

La planeacion estratégica se refiere a la manera como una organizacion
intenta explicar una determinada estrategia para alcanzar los objetivos
propuestos. Se analiza el ambiente externo los mercados, la coyuntura

18



F)

economica, las tendencias politicas, sociales, culturales, legales, que
afectan a la sociedad y a la organizacién. Implica el analisis de los recursos
financieros materiales humanos, la estructura organizacional, evaluacion del
desempeio de la organizacion en funcién de los resultados de utilidades,
produccion, productividad, innovacion y desarrollo.

Administraciéon Estructura lista o de la Burocracia (1945- 1950) Esta
corriente (Weber}, sostiene gque la organizacion burocratica es eficiente por
excelencia. Otorga caracter legal a las normas y reglamentos, caracter
formal a las comunicaciones, plantea procedimientos estandarizados, y
reconoce jerarquia de la autoridad y especializacion, entre otros.

G) Administracién Cuantitativa. Shannon se preocupa por construir modelos

H)

matematicos para solucionar los problemas empresariales ya sea en las
areas, en los recursos humanos, producciéon, comercializacion, finanzas y
en la administracion. Las soluciones se toman en base a las alternativas
sustentadas en ecuaciones matematicas y proyecciones.

Se calcula la incertidumbre, el riesgo, las probabilidades de éxito,
minimizacién de costos y maximizacién de beneficios. Se estudia la gestion,
competencia demanda potencial y real.

Administracién Sistémica (1960-1970). Esta teoria es la aplicacion de la
teoria de sistemas del aleméan Ludwig Von Bertalanffy, y permite un analisis
de organizacibn como un sistema abierto que tiene interacciones e
interrelaciones internas y con el contexto y esta Orientada a fines.

El contexto técnico y el social se consideran en una interaccion
mutua y reciproca, en la que cada uno determina a otros.

Administracion Estratégica (1970-1980), estéa referida a la adopcion y a la
aplicacion de decisiones que determinan la orientacion futura de la
organizacion™ Bolivar Mendizabal y J, Fanny (2007) Administracion, Lima,
Editorial. Talleres Graficos Alas Peruanas.

Conduce a la organizacion a un desempefio exitoso y sostiene que una
estrategia adecuada, flexible y entendida por todos los miembros lleva a aun
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éxito seguro.

J) Administracion para la Excelencia (19804985), Segun este enfoque las
claves para obtener la excelencia y el éxito empresarial son las siguientes:
Predisposicion para la accion, Compromiso con el
consumidor en atencién a sus intereses y Sistema de valores que
resume hacer las cosas bien.

Se da importancia al personal, a la calidad del servicio, a los miembros de
la empresa, innovadores, a las comunicaciones, al crecimiento econémico y
a las utilidades.

K) Administracion de la Calidad Total (1980-1990). (Edward Deming) surge
como una necesidad de adoptar un nuevo enfoque gerencial para cautelar
el control de la calidad del servicio o la produccién en todos los aspectos o
areas empresariales.

L) Administracion de la Reinversién (1990) Conduce a la organizacion del
desempefio competitivo, mediante un cambio radical en los procesos
operativos de la empresa, a fin de reducir costos y mejorar la productividad.
Comprende la reingenieria de los negocios y de las personas. Se asocia con
los conceptos de valor agregado, globalizacion y calidad total.

2.1.3 Administracion.

A. Definicién. Es el conjunto de actividades realizadas por las personas
integrantes de la organizacién con el propadsito de lograr objetivos concretos
mediante el uso de diversos recursos institucionales. Es el accionar
coordinado y permanente de las entidades u Organizaciones orientado al
logro de objetivos. Esta dada por tres elementos: la organizacion y funciones,
normas y procedimientos y el factor humano, que determinan el ejercido de
la autoridad institucional, (Alvarado, 2000: 12)

B. Administracion Educativa. La administracion educativa, es el conjunto de
actividades de gestion o servidos que se realizan con el proposito de cubrir
los requerimientos organizativo- funcionales necesarios para la
concretizaciéon de las actividades educacionales con la mayor eficacia
posible, (Alvarado Hoyarse, Otoniel (1990) "Administracion de Ila
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Educacion™, Lima, Edit. Super grafica E.LR1, 18. La administracion
educativa, es la actividad funcional del Estado en la conduccién, manejo y
gestion del sector educacion, como parte de las politicas publicas, mediante
la aplicacion de técnicas, principios, procedimientos e instrumentos en el
desarrollo del sistema educativo, (Alvarado, 1990:18) la administracion de la
educacion se ejerce obviamente en toda entidad o &mbito jurisdiccional
donde se realice la educacion. La administracion de la educacion se
caracteriza por las funciones bésicas: definicibn de politicas, como la
normatividad académica y administrativa, asignacion presupuestal,
construccion de edificios escolares, evaluacion, investigacion, etc.

Funciones Administrativas Basicas.

El gerente educativo, (directos), ejerce las funciones administrativas

de planificacién, organizacién, direccion y control de las actividades en el
funcionamiento de una institucion, optimizando la utilizacién de los recursos
materiales, financieros, tecnoldgicos y humanos disponibles:

e La Planificacion, consistente en las decisiones de las actividades a
ejecutar, para convertir a la institucion educativa en un centro de
excelencia pedagdgica, de acuerdo al Proyecto Educativo que orienta
los procesos de ensefianza en el aula, a partir de un diagnostico de
su realidad, la fijacion de objetivos a lograr, los Cursos de accion a
seguir y los recursos a asignar (Ander-Egg, 1993). Ademas, sirve de
insumo fundamental a las otras etapas del proceso de direccion.

e La Organizacion, que implica el disefio de la estructura formal para el
desarrollo de la gestion de la institucion educativa, facilitando la
integracion y coordinacion de las actividades de los docentes,
alumnos y otros agentes; y el empleo de los recursos para desarrollar
los procesos, programas y proyectos, que involucran la division del
trabajo y de funciones, a través de una jerarquia de autoridad y
responsabilidad y un esquema de las relaciones entre sus actores y
con su entorno, (Sachen, 1982)

e La Direccién, asociada con el liderazgo, la motivacion y la Creacion
de un clima organizadora por parte del directivo, que integra las
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potencialidades de los diferentes sujetos, a partir del compromiso de
todos con el proyecto educativo para mejorar la docencia y la
administracion de los recursos de la Institucion, (Ander-Egg, 1993).

El Control y seguimiento de la gestion, para asegurar la ejecucion de
la programacion, evaluando los resultados de las acciones
implementadas tendientes a lograr los objetivos y metas asignados a
los diferentes actores o unidades del centro escolar; e introducir
ajustes a la programacion y a la asignacion de recursos, (Grafie,
2000).

Gestion.

El concepto de Gestidn, hace referencia a la accion y a la
Consecuencia de administrar o gestionar algo, llevar a cabo
diligencias que hacen posible la realizacibn de una operacion
comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, por otra parte,
abarca las ideas de gobernar, disponer, dirigir, ordenar u Organizar
una determinada cosa o situacion.

Gestion Educativa, puede definirse como aquella disciplina que busca
comprender y orientar las mdltiples internaciones que desarrollan las
personas que integran las organizaciones educativas, Becerra
Romero, Francisco Eli, (2006), "Manual del Director en Gestion e
Innovacion", p. 12.

Liderazgo

Es un conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en forma de ser de las personas o en un
grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje
con entusiasmo en el logro de metas y objetivos.

eficaz y eficiente sea éste personal, gerencial o institucional

dentro del proceso administrativo de la organizacién, Httpp:// es.
Wikipedia.org/Wi ki/liderazgo
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2.1.4 Estrategias Administrativas.
A) Definiciones

Estrategias. Anteriormente era considerado como el arte de dirigir las
operaciones militares. Arte de coordinar todo tipo de acciones para la
conduccion de una guerra o la defensa de un pais, (Castro, 2000:94).

Las estrategias se manifiestan constantemente en todos los contextos,
COmo un proyecto o como acciones que se realizan para lograr y mantener
los objetivos propuestos por la organizacion; es decir las estrategias
permiten a las organizaciones o instituciones a partir de su mision, alcanzar
su vision prevista. (Castro, 2000:94), Segun F, David, (1994), una estrategia
tiene que llevar a cabo estrategias que obtengan beneficios de sus
fortalezas internas, aprovecha las oportunidades internas y evitar o aminorar
el impacto de las amenazas externas. En este proceso radica la esencia de
Gerencia Empresarial; es decir, éstas deben estar elaboradas teniendo en
cuenta el diagndstico situacional a fin de que puedan proporcionar
resultados.

Al respecto, J. B. Quinn. (1991), dice que una estrategia es un patrén o plan
que integra las metas mayores de una organizacion, las politicas y acciones
secuenciales hacia un todo cohesionado. Una estrategia bien formulada
ayuda al "Mariscar a coordinar los recursos de la organizacion hacia una
posicion “Unica y Viable11, basada en sus competencias relativas internas,
anticipando los cambios en el entorno y los movimientos contingentes de los
oponentes inteligentes. Entendemos que las estrategias ayudan a integrar
metas en una organizacion buscando la competencia, ambiente y el
desarrollo.

Para G, A. Steiner (1991), La planificacion estratégica es el proceso de
determinar cudles son los principales objetivos de una organizacion y los
criterios que presidieran la adquisicion, uso y disposicién de recursos en
cuanto a la consecucioén de los referidos objetivos. Estos en el proceso de
planificacién estratégica, engloban misiones o propositos, determinados
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previamente, asi como los objetivos especificos buscados por una empresa.
Pues bien, finalmente una planificacién estratégica es saber emplear los
recursos de acuerdo a los objetivos que involucra a todos.

A nuestro entender, Estrategias, es definida desde diferentes puntos de
vista, sin embargo existen coincidencias, en ser considerada como
procedimiento 0 manera de conducir acciones administrativas, medio o via
para ejecutar los planes de accion o politicas, tendientes a lograr los
objetivos propuestos por la organizacion, pues pensamos que toda esta
informacion ayuda a enfocar la aplicacion de estrategias administrativas en
la I.LE. N° 60080 "Carlos Patricio Oloértegui Saenz" - Caballo Cocha para
mejorar el clima Institucional.

Estrategias Gestion, puede definirse, como los medios que emplea la
organizacion, en la ejecucion de acciones administrativas, dirigidas a la
obtencion de sus objetivos formulados. Entre las estrategias administrativas,
podemos mencionar las acciones de sensibilizacion en temas de: valores,
comunicacioén, solucién de conflictos, motivacion, liderazgo, relaciones
humanas, inteligencia emocional, entre otros, (www strategis.ic.gc.ca)

2.2. Marco Conceptual.

2.2.1. Estrategias de Gestion Institucional.

El termino estrategia, literalmente significa: "arte de dirigir y coordinar
las acciones militares, y de hacer una cosa para alcanzar un objetivo.
Se deriva del griego estrategas que quiere decir "general".
Militarmente se refiere a la manera de elegir las acciones mas
adecuadas para encauzar los esfuerzos y derrotar al enemigo o, para
disminuir las consecuencias de una derrota. Aplicando este

concepto al ambito administrativo, las estrategias en la empresa
nacen como una Respuesta para afrontar los retos que implican la
competencia y la vida de la empresa en si. Con esta idea, las
estrategias vendrian a ser cursos de accion general o alternativas que
muestran la direccidn y el empleo general de los recursos y esfuerzos

24



para lograr los objetivos en las condiciones mas ventajosas.

Para llevar a cabo los objetivos pueden existir varias estrategias. Esto
quiere decir que, en la mayoria de las ocasiones, existen diversos
medios, todos adecuados para efectuar un mismo trabajo y, en otros
casos, pudiera haber, al mismo tiempo, distintas alternativas para la
aplicacién de esos medios, aun suponiendo que las condiciones
varien. Por supuesto que las aplicaciones de las estrategias deberan
estar basadas en los analisis previos 0 premisas que sirvieron para
precisar los objetivos que se persiguen; asi, una compafiia de ventas
con un objetivo determinado, necesariamente debera tomar en cuenta
una serie de factores, por ejemplo: las tendencias del mercado, las
regulaciones de precios, los recursos financieros, el elemento
humano, etc. Por lo tanto, es importante tomar en cuenta los
siguientes conceptos para que una estrategia funcione y nos haga
alcanzar los objetivos

buscados: Metas: Son guias que a la larga dan a la organizacion
directrices firmes.

Objetivos: Son para los individuos lo que las metas para la
organizacion. Politicas:

e Son principios generales que sirven para interpretar las normas
concretas.

e Interpretan las ideas fundamentales de los dirigentes. Sirven
de guia a las acciones gque se deben emprender para obtener
los resultados deseados.

Procedimientos:

e Es una serie de labores ligadas entre si que constituyen la
sucesion cronoldgica y la manera de realizar un trabajo.
Programas: Son planes que fijan objetivos y secuencia de

operaciones en tiempo. Presupuestos: Son una modalidad especial
los programas cuya caracteristica esencial consiste en la
determinacion cuantitativa de los elementos programados.
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Elementos de una estrategia eficaz.

Las estrategias en el escenario militar, diplomatico o de
negocios deben abarcar como minimo los siguientes factores
y elementos estructurales: Objetivos Claros y Decisivos. Las
metas especificas de las unidades subordinadas pueden
transformarse al ritmo de la competencia, sin embargo, las
metas centrales de la estrategia para todas las unidades deben
ser siempre lo bastante especificas y Claras para que
proporcionen continuidad y den cohesion al seleccionar las
tacticas durante el horizonte temporal de la estrategia. No
todas las metas requieren ser escritas 0 precisadas
numeéricamente, pero si deben entenderse bien y ser decisivas,
es decir el logro de las metas debe asegurar la viabilidad y vida
de la empresa frente a sus competidores. - Conservar la
iniciativa.

Una posicion reactiva prolongada engendra cansancio, hace
descender la moral, cede la ventaja del tiempo e incrementa
los costos, disminuye el nimero de posiciones disponible, y
baja la probabilidad de alcanzar el éxito, Concentracion y
Atencion.

Puntos obvios, pero es mejor corroborarlos.

Flexibilidad. El reforzamiento de las habilidades en un ambito
de accion planeado y la ubicacion renovada permiten mantener
a los contrincantes, con un minimo de recursos, en relativa
desventaja.

Con concentracion y concesion, facilitan al estratega volver a
emplear los mismos atributos para dominar posiciones
seleccionadas en diferentes momentos.

También obligan a los contrincantes menos flexibles a usar
MAs recursos para mantener posiciones predeterminadas, a la
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vez que hay menor asignacion de recursos propios para
propositos defensivos.

e Liderazgo coordinado y comprometido: Los lideres deben ser
seleccionados y motivados, de tal manera, que sus propios
intereses y valores coincidan con las necesidades del papel
que se les asigne.

e Sorpresa. Se debe hacer uso en o durante la preparacion de la
estrategia de la velocidad, el silencio y la inteligencia para
atacar, en momentos inesperados, a desprevenidos Yy
desprovistos contrincantes. Junto con una correcta
sincronizacion, la sorpresa puede alcanzar un éxito fuera de
toda proporcién en cuanto a la energia utilizada, y puede
cambiar de manera decisiva

Recursos.

2.2.2. Clima Institucional.

De acuerdo con el Ministerio de Educacién (2000, p.41) "El clima
institucional se refiere al ambiente Que se produce como resultados
de las interacciones de las personas que trabajan en la institucion.

Crear un clima propicio es parte de la tarea de todo director, esto
significa desarrollar un ambiente donde las personas se sientan libres
y comprometidas con los objetivos de la institucién”. Esto es posible
si hay respeto, participacion y buena comunicacion tanto en la toma
de decisiones como en la ejecucion de las acciones.

J Segun Alvarado Hoyarse (2003 p.p.95-96).

En general, el clima institucional es una suma de percepciones que
describe el grado de satisfaccion o no, tanto del sistema total, como
de sus partes y que tienen consecuencias en la conducta laboral y por
ende en la eficacia e imagen institucional.
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Es una obligacion directiva generar un clima saludable mediante un
buen ejercido de los roles directivos que le corresponde. El clima
institucional constituye una categoria laboral afectiva que tiene
efectos muy poderosos tanto en el desempefio como para los
comportamientos de las personas al interior de las organizaciones,
razén por la cual es indispensable establecer un clima Pisco-social
adecuado que posibilite al trabajador no solo un desempefio eficiente
0 exitoso, Sino también para su propia realizacion compatible con su
naturaleza humana.

Para tal efecto partiendo de la premisa del rol fundamental que
compete a directivo de una entidad o de un &rea, quien mediante un
adecuado y eficiente desempefio de sus roles en términos de una
buena motivacion, sistemas de Comunicaciéon amplios y sinceros,
acertadas decisiones, una sana cultura organizacional y la buena
practica de las relaciones, humanas, puede garantizar un clima
favorable, tanto para las personas como para la institucion en su
integridad, mas aun hoy en dia en que se habla y se exige calidad y
competitividad, que parecen ser los designios de estos tiempos.

El clima institucional refleja los valores, actitudes y creencias de los
miembros de una organizacion, que debido a su naturaleza se
transforma en elementos claves del clima. Es asi como los gerentes
ven la importancia de analizar y diagnosticar el clima organizacional
de una institucion, resaltando que todo cambio genera resistencia,
pero los participantes pueden asumir dos vertientes, se unen y
proponen nuevas estrategias o se desmotivan y manifiestan
conductas contrarias a la ética profesional.

Segun Amoros (2007), "la importancia del clima organizacional radica
en que las personas toman decisiones y reaccionan frente a la
realidad de la organizacion no por esta misma sino por el modo como
la perciben y se la representan” (p. 244).
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Por lo tanto, una misma realidad empresarial puede ser percibida de
manera diferente por cada una de las areas de la empresa y de los
empleados, segun su integridad en ella, su nivel de educacién,
género, etc. Es relevante, entonces, conocer esa percepcion colectiva
de los empleados llamada "clima”, para entender sus acciones y re
acciones.

Conclaves (1999) plantea que "la importancia de este enfoque reside
en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que él tenga de estos factores", (p.89).
Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias de cada
miembro con la corporacion. De ahi que el clima organizacional refleja
la Interaccion entre las caracteristicas personales y administrativas.
La estructura (comunicacion, division de trabajos y los
procedimientos) tiene gran efecto sobre la manera cémo los
empleados visualizan el clima de la institucion, es conveniente sefialar
gue los trabajadores han realizado denuncias informales sobre la
autoridad impuesta y allegar algun miembro de los sindicatos que
todos amparan actian como si hunca han hecho tales aseveraciones
0 no existe, malestar alguno, lo que hace pensar que todo se debe a
la necesidad de oponer resistencia, sin determinar quiénes serén los
afectados.

2.2.3. Factores que Influyen en el Clima Institucional

En primer lugar, se debe de tener en cuenta que el clima y ambiente
laboral de una organizacion formada por seres humanos, personas
empleadas en ellas, es bastante subjetivo e influido por multitud de
variables. Y, ademas, estas variables O factores interaccionan entre
si de diversa manera, segun las circunstancias y los Individuos. La
apreciacion que éstos hacen de esos diversos factores estd, a su vez
influida por cuestiones internas y externas a ellos.

Bustos (2004) plantea que "los factores extrinsecos e intrinsecos de
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la organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro
de la mismay

dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos
factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre
las percepciones que sus miembros tengan de estos factores".

Los factores organizacionales (externos e internos) repercuten en el
comportamiento de los miembros de una institucion y dependen de
las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos
elementos.

Estas apreciaciones derivan en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga
con la organizacién, los aspectos psiquicos, animicos, familiares,
sociales, y otros, que rodean la vida de cada individuo, en cada
momento de la misma, influyen en su consideracion del clima laboral
de su empresa.

Segun el estudio de Peinado y Vallejo (2005), "uno de los criterios
mas aceptados en la aplicacion de metodologia de desarrollo
organizacional para la descripcion del clima, establece que en tales
procesos se requiere considerar factores como: comunicacion,
motivacion, liderazgo, toma de decisiones y relaciones
Interpersonales” (p. 29), Es por ello que los factores que influyen en
el clima organizacional o laboral son las piezas claves para el éxito de
una empresa, porque condiciona las actitudes y el comportamiento de
sus trabajadores. Para la presente investigacion consideraremos los
siguientes factores: liderazgo, toma de decisiones, Comunicacion,
relaciones interpersonales, y motivacion.

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades.

Basada en la afirmacion de que la gente esta motivada por los deseos
de satisfacer una serie de necesidades generales. Dichas
necesidades son fisiolégicas o de Supervivencias, de seguridad y
confianza, sociales, de autoestima y de auto actualizacion o
autorrealizacion. De acuerdo con Maslo, su creador, una necesidad
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gue permanece insatisfecha mucho tiempo mueve a la persona a
actuar para satisfacer dicha necesidad, una vez 36 satisfecha la
necesidad, ésta tendra poco poder adicional para motivar y satisfacer
a otra persona.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2000) define el desempefio laboral como toda accién
realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta, de todo aquello
de lo que es responsable y que serd medio en base a su ejecucion.
Asi mismo, consagra Montenegro (2003) que el desempefio del
docente se entiende como el cumplimiento de funciones.

El desemperfio laboral, el cual es un factor del clima Organizacional,
también gira diversos factores como son, la motivacion, el liderazgo,
la comunicacion y la toma de decision, los cuales seran también
definidos.

Ambiente

Bruner (2004) afirma que el ambiente laboral es un aspecto que
pudiera afectar la opinidn de! personal sobre el clima organizacional.
Para que exista un buen clima debe crearse un ambiente en donde
las personas que pertenecen a la organizacion

Se sientan cémodas, existen factores fisicos que afectan este
aspecto; entre los factores fisicos esta un lugar de trabajo confortable,
donde puedan encontrar todas las herramientas para desarrollar de
una manera eficiente su labor, el lugar debe ser iluminado, limpio y
ubicado de acuerdo a su fin especifico.

Liderazgo

El liderazgo juega un papel central en una determinada empresa
puesto que es el lider quien dirige hacia el logro de metas. Los lideres
deben tener la capacidad de planear y de dirigir, pero el papel central
de un lider es influir en los demas.

Segun Montalvan (1999) "la etimologia de la palabra es de origen
inglés y su significado nos lleva a la idea de conduccion, guia,
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influencia, autoridad” (p. 34).

Stoner, y Gilbert (1997) definen liderazgo como "el proceso de dirigir
e Influir en las actividades laborales de los miembros de un grupo”
(p.514).

Para Martinez (2003) el liderazgo se entiende como "el proceso de
influir en las actividades que realiza una persona o grupo para la
consecucion de una meta" (p.237).

Montalvan (1999} lo define como "una funcién que realizan algunas
personas que ejercen autoridad sobre otras" (p.34).

De acuerdo con estas definiciones, se podria sostener que el
liderazgo es uno de los aspectos mas importantes de la
administracion, pero no lo es todo. El éxito de una organizacion
depende fundamentalmente de la calidad del liderazgo, pues es el
lider quien frecuentemente dirige hacia la consecucion de metas, pero
para alcanzar esas metas cada quien debe cumplir con su
responsabilidad, sin necesidad de desacreditar la gestion del gerente.
Por otra parte, los gerentes deben tener la capacidad para planea y
organizar, pero el papel fundamental de un lider es influir en los
demas para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos
establecidos, los lideres deben tener presente que las personas
tienden a seguir a quienes les proporciona los medios para lograr sus
propias deseos, anhelos o necesidades. Por lo que se podria
sefalar que es posible que el tipo de liderazgo tenga un fuerte impacto
en el clima Organizacional si el mismo fuera algo mas considerada y
menos estricto.

Funciones de Liderazgo

Las funciones de liderazgo son las relativas a las tareas, o a la
solucién de problemas, y las funciones para mantener el grupo, o
sociales. Es por esto que la necesidad de un lider es evidente y real.
Estas dos funciones se suelen expresar mediante dos estilos de
liderazgo.
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Segun Stoner y otras (1997):

Los gerentes que tienen un estilo orientado a las tareas supervisan
estrechamente a los empleados, con objeto de asegurarse de que la
tarea es efectiva y dada en forma satisfactoria. Se concede mas
importancia a terminar el trabajo que al desarrollo o a la satisfaccién
personal de los empleados. Los gerentes que tienen un estilo mas
orientado a los empleados conceden mayor importancia a motivar a
los subordinados que a controlarlos. Pretenden relaciones amigables,
confiadas y respetuosas con los empleados, los cuales muchas veces
pueden participar en las decisiones que les atafien. La mayor parte
de los gerentes aplican cuando menos, un poco de cada estilo,
aunque hacen mayor hincapié en las tareas o en los empleados (p.
518).

De acuerdo con el autor el lider de la Unidad Educativa

Estadal "3 de junio”, procura establecer este equilibrio, sin embargo,
las posiciones personales de profesionales que aluden titulos v,
habilidades y destrezas hacen tirante el clima organizacional.

El liderazgo es uno de los elementos fundamentales para la calidad
de vida de una organizacion; el éxito del liderazgo requiere de un
comportamiento que una y estimule a tos seguidores hacia la
consecucion de metas definidas en situaciones especificas.

Tipos de Liderazgo
Existen varios tipos de liderazgo a continuacion se describe algunos
tipos de ellos:

e Autocritico: Ha demostrado eficiencia. Asume por completo la
responsabilidad; se caracteriza por dar érdenes y espera el
cumplimiento de las mismas por lo que Se basa en el uso de
la fuerza. Suele acompafarse de un sistema legal que lo
apoya, aunque en muchos casos, resulta una condicion
innecesaria. Decide las actividades y se asegura que los
trabajadores lleven a cabo su labor basandose en amenazas y
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castigos.

Paternalista: Es una modalidad del tipo de liderazgo autoritario.
Se escuda en la benevolencia y en el aparente interés por el
beneficio de la gente y la preocupacion expresada por el bien
de las personas, los justifica de todo lo que hagan. Este tipo de
liderazgo es frecuente en las empresas de corte familiar. La
historia los ejemplifica ademés con las famosas familias de las
mafias, verdaderas organizaciones de alta rentabilidad,
manejada en forma eficiente, bajo un sistema autoritario de
corte paternalista.

El Permisivo: Se puede describir este tipo de liderazgo como
aquel que evita usar su poder y responsabilidad. El lider no se
preocupa por lo que estd sucediendo, no obliga a jos
trabajadores a ejecutar sus labores. Predomina un exceso de
confianza. Les otorga a los subordinados un alto grado de
independencia operativa. En la practica no funciona puesto
que propicia el relajamiento, la indisciplina y la baja
productividad.

Democrético: Este tipo de liderazgo se caracteriza por
descentralizar la autoridad y funciona en determinadas
organizaciones. Supone un sistema de igualdad de derechos y
de deberes. Existe participacion de los trabajadores en el
proceso de toma de decisiones por lo que el lider y el grupo
actua como una unidad social. Se informa a los subordinados
sobre las condiciones que afecta su empleo para que se le
tome en cuenta en las tareas que ellos mismos van a ejecutar.
Situacional: Es el liderazgo méas adecuado, efectivo vy
conveniente para una determinada organizacion. Su
caracteristica principal es que se ejerce de acuerdo con las
circunstancias que se presentan. Requiere de una gran
capacidad de adaptacion y un excelente manejo de recursos
personales, para el ejercicio de la autoridad. Su sustento es de
orden practico el cual sera propuesto como estrategia al
personal que conforma la Unidad Educativa Estatal 3 de junio
Las fuentes de influencia o un puesto gerencial en una
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organizacion pueden adoptar varios tipos de liderazgo. Sin
duda un buen liderazgo es indispensable para el logro de los
objetivos previstos. Los gerentes deben tener la capacidad
para planear y organizar. Asi el liderazgo exitoso depende del
comportamiento, habilidades, acciones apropiadas y no de las
caracteristicas personales de cada gerente, las cuales son
fijas.

Importancia del liderazgo para el Exito de las Organizaciones.
Los lideres son personas indispensables ya que son los
conductores de las organizaciones y son ellos los que deben
orientar a los subordinados a conseguir el éxito de la misma.

Segun Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri (2007)
las organizaciones existen para lograr objetivos imposibles o
extremadamente dificiles de lograr en forma individual La
organizacion en si misma es un mecanismo de coordinacion y
control, sin embargo, no hay normas ni regulaciones que
puedan reemplazar al lider experimentado en la toma de
decisiones rapidas e importantes.

El liderazgo es el proceso por el cual una persona obtiene
consenso y aceptacion de otras personas (sus seguidores) y
logra que éstas trabajen en pos de los objetivos fijados por la
organizacion.

De acuerdo con lo expresado anteriormente, el liderazgo
involucra uso de Influencia y es agente de cambio de las
conductas de los seguidores.

Es importante destacar que la esencia del liderazgo es contar
con seguidores, lo que convierte a una persona en un lider es
la disposicion de persuadir a los demas, ahora bien, esa
disposicion de los demas de seguir al lider no es casual, sino
gue, en general, las personas tienden a seguir a quienes creen
gue les proporcionaran los medios para lograr satisfacer sus
necesidades, expectativas, deseos y aspiraciones. De ahi, la
importancia del tiempo que dediquen los lideres a conocer y
comprender las necesidades de su gente (pp.76-77),
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Actualmente el rol de un lider es de vital importancia para la
supervivencia de cualquier organizacion por ser el jefe quien
debe guiar, dirigir y lograr que todo camine con éxito. Una
institucion puede tener una planeacion adecuada de control y
procedimiento de una organizacion, pero puede tener un
desequilibrio por la falta de un ideal apropiado.

Aptitud

De acuerdo con Reynolds (2001) es la destreza que se
requiere para desempenfar alguna funcion. El lider o directivo
debe conocer sus capacidades o alcances para
desempefiarse. Los verdaderos lideres siempre invierten
tiempo en su preparacion y desarrollo, ya sea mediante la
lectura o0 en su formacion profesional.

Actitud

En la actualidad se ven planteadas numerosas definiciones
acerca de la actitud, en consecuencia, del desarrollo y auge
que ha tenido en los ultimos afios; sin embargo, se hara
mencién a aquellas que se consideran mas relevantes para la
investigacion. Feldman (2006), afirma que las actitudes son
evaluaciones aprendidas sobre una determinada persona,
comportamiento, creencia o cosa. De tal manera que el referido
autor engloba las actitudes dentro del pensamiento y accion
del hombre.

Eficiencia

Rubbins (1999), la define como el logro de los objetivos de la
organizacion, no importa los costos invertidos", esa definicién
se entiende como hacer las cosas correctas, con calidad,
aumentando los niveles de productividad, formando
Instituciones competitivas y eficaces. La eficiencia también se
relaciona con productividad organizacional, se refiere a la
relacion entre los insumos y la produccién. Se puede obtener
mas produccion de igual cantidad de insumos, habra
incrementado la eficiencia.
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Responsabilidad

De acuerdo con Perrow (2005), desde el punto de vista de las
organizaciones la responsabilidad ha sido definida como
obligacion de cumplimiento de deberes asignados. Por lo tanto,
la responsabilidad en el trabajo es un atributo moral e implica
el cumplimiento de una tarea; el buen funcionamiento de una
escuela requiere, que se establezcan limites fijos de
responsabilidad en los docentes para Conocer las causas de
los fracasos y los errores, asi como también de los aciertos.

Adaptacién

Para Fernandez (2008) es la capacidad de involucrarse con el
entorno y hacer parte de este una simbiosis que les permita a
ambos disponer del otro.

Es habitual que en donde se integran distintos tipos de
personas, los ambientes y las relaciones se vean afectados, ya
gue es necesaria la interaccion para el logro de un mismo
objetivo, dejando de lado en ocasiones los principios y los
valores personales.

Satisfaccion

Segun el Diccionario de Recursos Humanos (2007), la
satisfaccion "es un estado emocional positivo o placentero que
resulta de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales
del individuo" (p-367)- Desde un punto de vista cognitivo la
Satisfaccién laboral o satisfaccion en el trabajo es el resultado
de la relacion existente entre la expectativa y la realidad de la
recompensa, es decir, la Satisfaccién y la insatisfaccion en el
trabajo dependen de la comparacién entre la recompensa
obtenida efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que
el Individuo considera adecuada a cambio del trabajo
realizado.
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Productividad

Robbins (1999), la define como un criterio importante en la
efectividad, puesto que mientras mayor sea el rendimiento que
una organizacion pueda generar con un gasto determinado,
mas productividad tendra, y por supuesto el margen de
ganancias sera superior. La productividad se convierte en una
medida guia, unidad de referencia para administrar una
institucion bien calculada debe conocer el grado de
productividad de cada uno de los que intervienen en la
organizacion, para lo cual le deben elaborar planes, proyectos
y presupuestos, organizar estructuras con jerarquias y
puestos, y establecer ademés sistemas de control, como
informes con desviaciones, auditorias, entre otros.

Efectividad

Al respecto, Robbins y Coulter (2003), explican que un gerente
es un miembro de una organizacion que integra y coordina el
trabajo de otros. Esto puede representar la responsabilidad
directa de un grupo de personas de un departamento, o bien,
tener que supervisar a una sola persona. La efectividad se
traduce entonces en el logro de las metas de los gerentes y
estd  estrechamente relacionada a la afectividad
organizacional, caracterizada por el beneficio de las metas
organizacionales en tanto que el éxito alcanzado por un
gerente, esta definido en esencia, en términos de que también
se desempefia su unidad organizacional.

Logros

Segun Robbins (2003), la motivacién es la disposicion de
ejercer los niveles de esfuerzos para conseguir las metas de la
organizacion, esta considerada por la posibilidad de esfuerzos,
por satisfacer algunas necesidades del individuo. En estas
definiciones se destaca que el logro de las metas
organizacionales estd en funcién de la satisfaccion de las
necesidades de cada individuo, por lo tanto, debe existir un
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ambiente de motivacion hacia el trabajo, para que los
individuos logren satisfacer sus necesidades y trabajen en
funddn de las metas de la empresa.

Toma de Decisiones

A diario nos vemos obligado a tomar decisiones y algunas de
ellas tienen gran importancia en el logro de objetivos
personales. En muchas instituciones las organizaciones el
proceso de toma de decisiones juega un papel fundamental
para la productividad de la misma, Daft (2005) define "la toma
de decisiones organizacionales formalmente como el proceso
de identificar y resolver problemas” (p. 446).

La toma de decisiones implica un proceso en el que se escoge
entre dos 0 mas alternativas siempre con el deseo de llegar a
la mejor solucibn mediante la seleccion de la opcidn que
satisface de modo efectivo el logro de una meta o la resolucion
de un problema.

La toma de decisiones es la seleccion de varias acciones. En
las organizaciones se debe decidir racionalmente para
alcanzar las metas que no se pueden lograr sin accion. Este
proceso es sin duda una gran responsabilidad, ya que se tiene
gue decidir lo que debe hacerse.

Etapas de la Toma de Decisiones

La toma de decisiones es un proceso que ocurre o transcurre
alrededor de varias etapas.

Segun Daft (2005) el proceso de toma decisiones contiene dos
etapas principales:

En la fase de identificacion del problema, se vigila la
informacion  sobre las condiciones ambientales 'y
organizacionales, para determinar si el desempeiio es
satisfactorio y para diagnosticar la causa de las insuficiencias.
La fase de solucion de problemas, tiene lugar cuando se
consideran cursos alternativos de accién y se selecciona e
implanta una opcion (p. 446).
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Algunas decisiones tienen una gran importancia en el
desarrollo de las organizaciones. Es necesario identificar el
problema y seleccionar la opcion adecuada entre las diferentes
alternativas y opciones que deben ser revisadas y evaluadas.

Componentes de la Decisién

La técnica de tomar decisiones estd basada en cinco
componentes esencial es:

Informacion: Las cuales se recogen con el propésito de definir
sus limitaciones.

Conocimientos: Si quien toma la decision tiene conocimientos,
ya sea de las situaciones que rodean el problema o de una
circunstancia similar, entonces, éstos pueden utilizarse para
seleccionar un curso de accion favorable.

Experiencia: Se refiere cuando una persona soluciona un
problema ya sea con resultados buenos o malos, esta
experiencia le proporciona informacion para la solucién
problemas similares.

Andlisis: En ausencia de un método o procedimiento para
analizar un problema es posible estudiarlo con otros métodos
diferentes, si estos fallan, entonces debe confiarse en la
intuicion.

Juicio: El juicio es necesario para combinar la informacion, los
conocimientos, la experiencia y el andlisis, con el propdsito de
seleccionar el curso de accion apropiado.

El proceso de toma de decisiones estd basado en cinco
componentes primordiales de informacién, conocimientos,
experiencia, analisis y Juicio) que son considerados
necesarios para identificar, estudiar, seleccionar las diferentes
alternativas y Opciones que permita llegar a una conclusiéon
valida y que la eleccion sea la correcta.
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Importancia de la Toma de Decisiones

Las decisiones son el resultado de corrientes de hechos
independientes en la organizacion. La toma de decisiones nos
indica que un problema o situacion es valorado y considerado
profundamente para elegir el mejor camino a seguir, segun las
diferentes alternativas y operaciones.

El proceso de toma de decisiones en la institucion es
importante ya que contribuye a mantener la armonia y
coherencia del grupo, y, por ende, su eficiencia. Considerar un
problema y llegar a una conclusion valida significa que se han
examinado todas las alternativas y que la eleccion ha sido
correcta. Dicho pensamiento I6gico aumentara la confianza en
la capacidad para juzgar y controlar situaciones.

Con regularidad se dice que la toma de decisiones en las
organizaciones es la fuerza que rige a una determinada
corporacion y en efecto de la adecuada eleccion de alternativas
depende en gran parte el éxito de cualquier institucion y por
ende en el desarrollo de un ambiente laboral grato.

Comunicacion

El proceso de comunicacion en una determinada organizacion
abarca varias

Interacciones; desde conversaciones informales hasta
sistemas de informacién Complejos. La comunicacion juega un
papel primordial en el desarrollo de las organizaciones y de las
relaciones interpersonales. Ademas, es el vinculo que propicia
el entendimiento, la aceptacién y la ejecucién de proyectos
organizacionales.

Segun Gémez (1999), "El termino comunicacion proviene del
latin comunicativo que significa poner en comun, compartir, y
el elemento que se pone en comun es la informacion” (p. 213).
Boland y otros (2007) definen la comunicacion como "el
proceso de transferir dignificados en forma de ideas e
informacion de una persona a otra, a través de la utilizacion de
simbolos compartidos, con el fin de que sean comprendidos e
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intercambiados (p.82).

Martinez (2003) define comunicacién "como un proceso
dindmico y de influencia reciproca, donde el receptor también
tiene la oportunidad de modificar el punto de vista del emisor"
(p-3).

De acuerdo a lo antes mencionado la comunicacion es la
transferencia de acuerdos que implica la transmision de
informacion y comprension entre dos o mas personas. Las
relaciones entre los integrantes de una empresa constituyen
un proceso comunicacional, en el cual se emite y se obtiene
informacion, ademas se transmiten modelos de conducta y se
ensefian metodologias. Una buena comunicacion también
permite conocer las necesidades de los miembros de la
impresa. En fin, a través de una comunicacion eficaz, se
pueden construir transmitir y preservar los valores, la mision y
los objetivos de la organizacion. Por lo que se considera que
para mejorar un ambiente laboral de una institucion educativa
es necesario estudiar el proceso de comunicacion ya que un
mejor entendimiento entre los integrantes mejorara la
motivaciéon y el compromiso generara altos rendimientos
positivos de los trabajadores.

Proceso de Comunicacion

La comunicacién se logra mediante un proceso que consta de
los siguientes elementos:

Emisor o fuente: Es la persona, cosa 0 proceso que emite un
mensaje para alguien (el receptor).

La codificacion del mensaje: Es el formato que permite
expresar las ideas en forma de mensaje. Se trata de convertir
el mensaje en simbolos verbales o no verbales: las palabras
habladas o escritas, acciones, imagenes, sefiales de humo,
etc.

El mensaje: Es el proposito a transmitir y surge como resultado
del proceso de codificacion del mensaje.

El canal de transmision: Es el medio a través del cual el
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mensaje viaja, transmite, envia o se distribuye.

El receptor del mensaje o destinatario: Es la persona, cosa o
proceso hacia el que se envia el mensaje. La transmision no
sucede a menos que la otra parte reciba realmente el mensaje.
Decodificacion del mensaje: Implica dar significado a los
simbolos que llegan al receptor. Supone interpretar el mensaje
en base a sus anteriores experiencias y marco de referencias.
Retroalimentacion a la fuente: Es la respuesta del receptor una
vez recibido y decodificado el mensaje. Esta respuesta puede
Ser un nuevo mensaje, una accion un cambio de conducta o un
gesto determinado y permite al comunicador establecer si el
mensaje se ha recibido, interpretado y si ha dado lugar a la
respuesta buscada.

Los elementos que forman el proceso de comunicacién tienden
a conseguir la eficiencia de la informacion. A través de este se
transfieren las ideas, sentimientos y funciones entre las
personas y juegan un papel importante en el crecimiento de las
organizaciones.

Canales de Comunicacion

Los canales de comunicacion son el medio por el cual se
transmite el mensaje, dentro de la empresa hay una infinidad
da canales de comunicacién, ya sean termales o informales; el
canal debe asegurar el flujo de la comunicacion eficaz.

Segun Boland y otros (2007), teniendo en cuenta la utilizacion
0 no de redes de Comunicaciones establecidas por la
organizacion, puede hablarse de comunicacion de tipo formal
o informal:

La comunicacion formal es aquella que sigue la cadena de
mando o autoridad y fluye por los canales formales
establecidos, ya sean verticales, horizontales o diagonales.
La comunicacién informal surge de los comportamientos
espontaneos e informales de los miembros de una
organizacion, generados por la interaccion entre ellos. Esta
dltima, usualmente conocida como chisme, rumor o
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informacion de pasillos, es libre de moverse en cualquier
direccién y saltar niveles de autoridad, ya que no esta sujeta a
reglas o canales definidos previamente. Este tipo de
comunicaciéon informal cumple con una serie de propésitos,
como satisfacer las necesidades personales y sociales de los
miembros de un grupo trabajo, contrarrestar los efectos de la
monotonia y aburrimiento, influir en el comportamiento de
otros, y una de las mas importantes es que sirve como fuente
de la informacion que no haya sido proporcionada por canales
formales de comunicacion (p. 88).

Son los canales de comunicacion el medio donde viajan las
sefiales contenedoras de informacion que se dan entre los
emisores y receptores. Cada canal de transmision es
adecuado para algunas sefales concretas. Los canales son los
medios fisicos a través del cual fluye la comunicacion.

Flujo de la Comunicacion en la Organizacion

El proceso de comunicacion puede fluir en varios sentidos
(comunicacion descendente, comunicacidon ascendente y
comunicacion cruzada).

Segun Noguera (2000} en una organizacién la comunicacién
fluye en varias direcciones:

Comunicacion descendente: La comunicacion descendente
fluye desde las personas ubicadas en niveles altos hacia otras
gue ocupan niveles inferiores en la jerarquia organizacional.
Esta clase de comunicacibn existe especialmente
organizaciones con ambiente autoritario. Los medios usados
para la comunicacion oral descendente incluyen o6rdenes,
discursos, el teléfono, los altoparlantes e incluso los rumores.
Ejemplos de comunicacion descendente escrita son los
memorandums, cartas, manuales, folletos, declaraciones de
politicas, procedimientos y tableros electronicos de noticias.
Comunicacion ascendente: La comunicacion ascendente viaja
desde los subordinados hacia los superiores y continda
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ascendiendo por la jerarquia organizacional.
Desafortunadamente, con frecuencia este flujo es
obstaculizado en la cadena de comunicaciones por
administradores que filtran ellos mensajes y no transmiten toda
la informacion a sus jefes, en especial las noticias
desfavorables. Sin embargo, la transmision objetiva de
informacion es esencial para fines de desempefio de la
produccion, la informacién de la mercadotecnia, la informacion
financiera, lo que piensan los empleados de niveles inferiores,
etc.

Comunicacion cruzada: La comunicacion cruzada influye el
flujo horizontal de informacion entre personas de niveles
organizacionales iguales o similares y el flujo diagonal, entre
personas de niveles diferentes que no tienen una relacion de
dependencia directa entre si.

Esta ciase de comunicacion se usa para acelerar el flujo de
informacion, mejorar la comprension y coordinar los esfuerzos
para el logro de los objetivos de la organizacion. Una gran parte
de la comunicacién no sigue la jerarquia Organizacional, sino
gue atraviesa la cadena de mando, (pp.57-59).

Las comunicaciones pueden fluir en diferentes sentidos y de
diferentes formas. Las Citales pueden llevar a una
determinada organizacion se eficientes y eficaz al transmitir las
funciones, metas de la manera mas adecuada. El flujo de la
comunicacién se da en forma ascendente, descendente y
cruzada.

Barreras parala Comunicacion

Existen barreras que influyen en el proceso de comunicacion
provocando que el mensaje recibido por el receptor no sea el
gue el emisor pretendia transmitir.

Chiavenato (2002] sefiala que las barreras de la comunicacién
pueden ser de naturaleza personal, fisicas y semdanticas:
barreras personales son las interferencias que se derivan de
las limitaciones emociones, y valores de cada persona; las
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barreras mas comunes en situaciones de trabajo son los
habitos deficientes para escuchar las percepciones, las
emociones, las motivaciones y los sentimientos personales.
Las barreras personales pueden limitar o distorsionar la
comunicacién con otras personas.

Las barreras fisicas son las interferencias que se presentan en
el ambiente donde ocurre el proceso de la comunicacion;
hechos que pueden distraer, por ejemplo, una puerta que se
abre en el transcurso de la clase, la distancia fisica entre las
personas, un canal saturado y congestionado, paredes que se
interponen entre la fuente y el destino, ruidos de estética en la
comunicacién por teléfonos, etcétera.

Las barreras semanticas son las limitaciones o distorsiones
gue se derivan de los simbolos a través de los cuales se realiza
la comunicacion. Las palabras u otras formas de comunicacion
(como gestos, sefales, simbolos, etc.) pueden tener diferente
sentido para las personas involucradas en el proceso y pueden
distorsionar los significados. Un ejemplo es la diferencia de los
idiomas, los cuales constituyen barreras semanticas entre la
comunicacion (pp. 423-424).

Las barreras personales, fisicas y semanticas obstaculizan o
impiden la comunicacion entre las personas. Se trata de
variables no deseadas que intervienen en el proceso y lo
afectan en forma negativa, provocando que el mensaje
recibido sea muy diferente del enviado.

Importancia de la Comunicacién en las Organizaciones
La comunicacion organizacional se da entre los miembros que
integra la organizacién; en donde los canales utilizados, los
contenidos y los objetivos pretendidos, tienen que ver con la
institucion.

Ayon {2006) sefiala que "la comunicacion en una organizacion
es de gran importancia, ya que gracias a ésta el trabajo en
equipo es mas eficiente, ayuda tener un armonioso ambiente
laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran
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mejores resultados dentro de las diferentes areas. En
consecuencia, se tiene una alta productividad en las mismas,
lo que se resume en una organizacion fuerte, sélida y en
crecimiento” La comunicacién organizacional es aquella que
tiene lugar en el seno de las organizaciones y que tanto como
los agentes participantes, los canales utilizados, la naturaleza
de los contenidos, los objetivos pretendidos tienen que ver con
la organizacién. Cuando las personas conocen las estrategias,
los objetivos, sus responsabilidades y las de los demas, se
crea un clima laboral que facilita la coordinacion de esfuerzos
en beneficio de las metas planteadas; lo que influye en el
desempefio eficiente de los trabajadores y en la satisfacciéon
de personas o grupos en la organizacion.

Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales son aquellas interacciones que
describen el trato, contacto y comunicacién que se establece
entre las personas en diferentes momentos. Pacheco (citado
por Peinado y Vallejo, 2005) define relaciones interpersonales
Como "la habilidad que tienen los seres humanos de
interactuar entre los de su especie” (p.55).

Zaldivar (2007) sefala que “las relaciones interpersonales van
a jugar un rol fundamental en el desempefo de la actividad
humana en los diferentes ambitos Sociales en que los que ésta
se desarrolla, y tiene por base la comunicacion” Segun estos
planteamientos, las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que se establecen diariamente con los
semejantes, llamense comparieros de trabajo, de oficina, entre
otros. Las relaciones interpersonales agradables reducen la
intimidacion y permiten un cambio de orientacion hacia los
objetivos del grupo. Por lo general, las personas tienden a
respetarse y estimarse mutuamente una vez que se conocen
mejor; pero es muy probable que existan barreras que se
opongan a unas relaciones sociales efectivas.

Las relaciones interpersonales es un factor determinante en el
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establecimiento del Clima organizacional de una determinada
institucion; pues éstas se refieren a la atmdsfera social que se
vive en esta; ya que las caracteristicas de los integrantes
pueden influir en las relaciones entre los miembros lo que
podria tener un gran impacto en el funcionamiento de la misma.

Tipos de Relaciones Interpersonales

Existen varios tipos de relaciones interpersonales, los cuales
se van a originar en funcién del ambito o contexto. En el caso
del ambito empresarial, se relaciona con la capacidad que
tienen los trabajadores de colaborar y trabajar con sus
comparfieros.

Segun Delgado y Ena (2005) a grandes rasgos podemos
hablar de dos tipos de relaciones interpersonales dentro de la
estructura organizativas: Las relaciones informales son
aguellas que surgen espontaneamente como consecuencia de
las comunicaciones interpersonales entre las personas que
integran la empresa, estas relaciones configuran la
denominada organizacion informal, la cual estaria fuera del
control de la direccion de la empresa; Tales relaciones
informales surgen debido a la amistad, proximidad en el trabajo
o similitud de objetivos personales. Un elemento importante de
las relaciones informales es la existencia de lideres naturales,
es decir, personas con carisma Yy atractivo que ejercen
influencia sobre los demas.

Mientras que las relaciones formales son aquellas que han sido
previamente definidas por la direccién y comunicadas al resto
de los miembros de la organizacion; configuran asi la
denominada organizacion formal. Un ejemplo de relacion
formal integrada en la organizacién formal de la empresa seria
la que mantiene el jefe del Departamento de Administracion
con los diferentes administrativos que trabajan en dicho
Departamento.

A su vez, las relaciones formales pueden ser de diferentes
tipos:
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Lineales, que son las relaciones de autoridad o jerarquia entre
jefe y subordinado.

Y de staff, que son las relaciones de asesoramiento entre
especialistas y directivos (pp.7-8).

El factor que mas influye en el desarrollo eficiente de las
instituciones es la calidad de las relaciones interpersonales de
los trabajadores. Lo ideal es que la gerencia propicie y facilite
la evolucién de los grupos de empleados para que se convierta
en equipos de trabajos; sin embargo, es importante que los
lideres tomen en cuenta cuales son esos tipos de relaciones
interpersonales que existen. Es recomendable formar equipos
de trabajo ya que pueden mejorar las relaciones
interpersonales.

Importancia de las Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales entre los integrantes de una
organizacion constituyen un factor primordial en la institucion,
y guarda una estrecha relacion con el proceso comunicacional
gue existe entre el personal de la organizacion.

Segun Llaneza (2006) en el medio de trabajo las relaciones
interpersonales van a jugar un papel tanto mas importante
cuanto mas afectadas estén de un caracter generalmente
coercitivo: no se elige en general, a los colegas en el trabajo,
ni a quienes ejercen unas funciones jerarquicas. Estas
relaciones interpersonales en el medio de trabajo van a
constituir elementos esenciales de la satisfaccion en el trabajo
(p, 444).

El logro de los objetivos en una institucion esta asociado al
buen manejo de las relaciones interpersonales ya que es un
factor que involucra a todo el personal de una institucion,
supervisores y a quienes tomen una labor fundamental en
motivacion del personal subordinada.
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Motivacion

La motivacion esté relacionada con los factores que logran una
determinada conducta en los miembros de una institucion, por
lo que resulta un factor primordial para el beneficio de la
organizacion.

Robbins (2004), define la motivacion como frlos procesos que
dan cuenta de la intensidad, direcciébn y persistencia del
esfuerzo por conseguir una meta" (p. 155).

Segun Amoroés (2007), "la motivacion se refiere a las fuerzas
gue actuan sobre un individuo o en su interior, y originan que
se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las
metas, condicionadas por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual" (p.81).

De acuerdo con las definiciones anteriores se puede deducir
gue la motivacion implica el conjunto de aquellos factores que
desarrolla una determinada organizacion capaz de provocar,
mantener y dirigir un determinado comportamiento de los
trabajadores.

Tipos de Motivacion

La motivacion consiste en buscar una razon por la que hacer
las cosas. Ahora bien, esta raz6n puede ser interna o externa,
o lo que es lo mismo, tratarse de una motivacion intrinseca o
de una motivacion extrinseca.

Segun Mufiz (2006), existen dos tipos de motivacion:
Motivacién intrinseca: Es aquella en la que la accion es un fin
en si mismo y no pretende ningln premio o recompensa
exterior a la accién. El trabajador se considera totalmente auto
motivado.

Motivacién extrinseca; Se produce como consecuencia de la
existencia de factores externos, es decir tomando como
referencia alguin elemento motivacion al de tipo econémico.

Segun lo sefialado; si la empresa logra que su estructura esté
motivada tanto intrinseca como extrinsecamente, podra tener
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a sus trabajadores con un buen nivel de integracion vy
satisfaccion, logrando un clima laboral que repercutira
beneficiosamente en su nivel de rendimiento, lo que redundara
en logros de las metas y productividad para la organizacion.

Teorias de la Motivacion

Dentro de las teorias de la motivacién la teoria de Maslow y la
de Herzberg son consideradas como las mas importantes:
Teoria de Maslow: Esta teoria establece una serie de
necesidades experimentadas por el individuo y originé la
«piramide de necesidades». Segun esta teoria, la satisfaccion
de las necesidades que se encuentran en un nivel determinado
lleva al siguiente en la jerarquia.

Maslow indicé en un principio cinco niveles de necesidades y
los clasificé por orden de importancia. En la base de la piramide
se encuentran las necesidades basicas o primarias, y en la
cuspide las de orden psicoldgico o secundarias.

Necesidades béasicas. Se encuentran en el primer nivel y su
satisfaccion es necesaria para sobrevivir. Son el hambre, la
sed, el vestido.

Necesidades de seguridad. Estan situadas en el segundo nivel,
son la seguridad y proteccion fisica, orden, estabilidad.
Necesidades sociales o de pertenencia. Estan relacionadas
con los contactos sociales y la vida econdémica. Son
necesidades de pertenencia a grupos organizaciones.
Necesidades de autorrealizacion. Surgen de la necesidad de
llegar a realizar el sistema de valores de cada individuo, es
decir lograr sus maximas aspiraciones personales.

Teoria de los factores de Herzberg:

Esta teoria considera que existen dos factores que explican la
motivacion de los trabajadores en la empresa:

Factores motivadores. Son los que determinan el mayor o
menor grado de satisfaccion en el trabajo y estan relacionados
con el contenido del trabajo. Entre estos factores tenemos: La
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realizacion de un trabajo interesante, la responsabilidad. el
reconocimiento, la promocion.

Factores de higiene. Estan relacionados con el contexto de
trabajo y hacen referencia al tratamiento que las personas
reciben en su trabajo. Entre estos tenemos: las condiciones de
trabajo, el sueldo, las relaciones humanas, Ja politica de la
empresa. Cuando estos factores no se han resuelto bien
producen insatisfaccion, pero cuando se intenta mejorarlos no
logran por si solos provocar la auténtica satisfaccion. La
satisfaccion se logra por dos tipos de factores que son
independientes y de distinta dimension. Por otro lado, todos los
factores son susceptibles de una correcta utilizacion por parte
de los directores de los equipos de trabajo.

Importancia de la Motivacién en la Organizaciéon

La motivacion de los trabajadores es uno de los factores
internos fundamentales que requiere una mayor atencion para
alcanzar el éxito empresarial, ya que de ella depende en gran
medida el comportamiento del personal y desarrollo
profesional los individuos, lo que influye en la consecucion de
los objetivos de la organizacion generando a su vez un mejor
rendimiento de la misma. La motivacién en la empresa debe
ser tomada en cuenta por los gerentes; por lo que resulta
indispensable conocer [as necesidades de los empleados,
creando un ambiente laboral adecuado con un buen sistema
de recompensas que induzca alcanzar las metas
institucionales.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar significativamente
los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de
buen desempefio y otra de bajo desempeifio.
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2.2.4. Medicién del clima Institucional.

La medicion del clima Institucional se suele hacer mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algun area
dentro de ella que se quiera medir.

Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas
para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en la
necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una,
el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima
organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones
es de gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que
pudieran ser posteriormente explorados y

corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral,
y que han demostrado hacer una importante diferencia en los
resultados de una organizacion, incluyen flexibilidad, responsabilidad,
estandares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo.

lIl. MARCO METODOLOGICO

3.1. Identificacion de variables.

3.2.

Independiente.
Estrategias de gestion.
Dependiente.

Clima Institucional.

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Definiciéon Operacional

V.1
Propuesta
Estrategias
Gestion

Manera de conducir y ejecutar los | Formas y maneras de
de | planes de accién tendientes a | medir el

de | lograr y mantener los objetivos | conjunto de actividades
propuestos por la organizacion | que lleva a cabo un
para alcanzar el éxito; es decir las | directivo en una
estrategias permiten a las | institucion y que permiten

organizaciones o instituciones a | lograr metas y objetivos

53




partir de su misién alcanzar, a
mediano o largo plazo, su visiéon
prevista, se Propone la aplicacion
de estrategias de gestién sobre
temas de sensibilizacion en:
Valores Principios que las
personas adoptan como lineas
rectoras de su comportamiento.
Comunicacién Proceso de
transferencia

de informacion entre  los
miembros de la organizacion.
Solucion de conflictos

Solucién de situaciones
conflictivas, mediante el empleo
de mecanismos apropiados en las
cuales dos o mas personas
perciben tener intereses
incompatibles.

institucionales en armonia
y trabajo mancomunado.
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V.D
Clima
Institucional

Es la percepcion del ambiente
laboral determinado por la
interaccion entre las estructuras
organizacionales y  factores
personales causando
repercusiones en el
comportamiento laboral y en la
imagen institucional

Integracion

Mide basicamente la unién en el
grupo.

Autoridad

Referido al tipo de relaciones que
el jefe establece con sus
colaboradores.

Relaciones humanas
Percepcion acerca de la
existencia de un ambiente grato

de trabajo

Influye en la forma en
cémo cada trabajador se
siente en la LE, por
ejemplo, si un docente
percibe hostil el Clima en
su |.E, tendréa tendencia a
comportarse
defensivamente. Algunos
sienten la sensacion de
bienestar, comodidad vy
de un ambiente
gratificante emocionante,
estas condiciones
determinan el tipo de
actitudes,
desencadenandose
diversos
comportamientos en el

contexto laboral.

3.1.2. Definicion Operacional.

Estrategias
de gestion.

» Organizacio

VARIABLE | DIMENSIONE INDICADORES INDICES
S S
Variable e Planificacion. | Documentos de e Totalmente en desacuerdo=
independie gestion. 1
nte. e Documentos de | En desacuerdo=2

tutoria. e Ni de acuerdo, ni con
desacuerdo =3

e De acuerdo=4
totalmente de acuerdo=5

n. > Totalmente en

» Organizacion de

desacuerdo=1
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Variable
Dependien
te

Cima
instituciona
l.

v’ Direccion

o Control

-Integracion

+ Relaciones
humanas.

alumnos.

» Organizacion de
profesores.

» Organizacion de
padres de familia.

v" Autocritica.
v' Democratica.
v’ Laiseez faire.

asesoramiento

- trabajo en equipo.
- Identidad.
- Comparte ideas.

»» Democratica.
@,

% Agresiva.
» Pasiva.

R/

o Control de
docentes.
o Monitoreo y

En desacuerdo=2

> Ni de acuerdo, ni con
desacuerdo =3

> De acuerdo=4
totalmente de acuerdo=5

v’ Totalmente en
desacuerdo=1
En desacuerdo=2

v" Ni de acuerdo, ni con
desacuerdo =3

v De acuerdo=4
totalmente de acuerdo=5

o Totalmente en
desacuerdo= 1 En
desacuerdo=2

o Ni de acuerdo, ni con
desacuerdo =3

o De acuerdo=4
totalmente de acuerdo=5

- Totalmente en desacuerdo=
1
En desacuerdo=2
- Ni de acuerdo,
ni con desacuerdo =3
- De acuerdo=4
totalmente de acuerdo=5

"+ Totalmente en
desacuerdo= 1 En
desacuerdo=2

' Ni de acuerdo, ni con
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= Trabajo
equipo

en

= Cooperativo.
= Individual.

desacuerdo =3
' De acuerdo=4 totalmente
de acuerdo=5

* Totalmente en
desacuerdo= 1 En
desacuerdo= 2
* Ni de acuerdo, ni con
desacuerdo =3
*» De acuerda=4 totalmente

de acuerdo=5

El presente trabajo de investigacion es de carécter descriptivo correlacional,

por lo que ha seguido un modelo inductivo deductivo de investigacion.

Esta investigacion tuvo el propdsito de medir el grado de correlacion que

existe entre dos variables, "estrategias de gestidon y clima institucional” en la

institucion educativa N° 60080 del Distrito de Caballo Cocha- Provincia de

Mariscal Ramon Castilla- Loreto; lo cual pertenece a los estudios descriptivos

Es una investigacidon no experimental de tipo de disefio transaccional o

transversal correlacional. Puesto que permitira describir la relacion de dos

variables, "Las estrategias de gestion y el clima institucional” cuya grafica es

/r
\OY

O

Observacion de la variable independiente

3.3. Metodologia.

3.4. Tipo de estudio
correlacional.

3.5. Disefo de investigacion
la siguiente:

M

DONDE:

M Muestra

Ox

Oy

Observacion de la variable dependiente
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r : Coeficiente de correlacion

3.6. Poblacion, muestra

3.6.1 Poblacion
La poblacion, estuvo constituida por todos los docentes de la instituciéon
educativa N° 60080 del Distrito de Caballo-Cocha de la Provincia Mariscal
Ramoén Castilla-Loreto.

3.6.2. Muestra.
La muestra, estuvo constituida por (28) docentes de la institucion educativa
N°60080 del Distrito de Caballo-Cocha de la Provincia Mariscal Ramén
Castilla-Loreto.

3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

TECNICAS INSTRUMENTOS
Encuesta Cuestionario
Observacion Ficha de observacioén

Recopilacion

Recopilacion documental Fichay registro

3.8. Método de Anélisis de Datos.
Para hacer el analisis estadistico se utilizaron la media aritmética, medidas
de variabilidad, cuadros estadisticos y graficos, para la evaluacion de la
hipétesis se utilizo el test de Pearson con un 99% de confianza.

3.9. Consideraciones éticas.
La informacion recolectada para el estudio se realizd estrictamente de
acuerdo a lo normado y establecido dentro de los parametros de la
investigacion, de esta forma garantizamos que los resultados son objetivos,
pero se guardard en forma reservada la identidad individual de los
encuestados.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla N° 1

Docentes de la I.E N° 60080 del Distrito de Caballo Cocha de Provincia
Mariscal Ramon Castilla del Departamento de Loreto

Estrategias de Gestion Frecuencia Porcentaje
Muy Buena 16 57%
Buena 32%
Regular 11%
Mala 0%
Muy Mala 0%
total 28 100%

Grafico N° 1

Media aritmética

Desviacion tipica

Coeficiente de variacion

87,71

10.216

11.65

El nivel promedio de estrategias de gestion de los docentes de la I.E. N° 60080 del
distrito de Caballo Cocha de la provincia de Mariscal Ramon castilla es
aproximadamente 87.71, siendo este relativamente bueno. Asimismo, se puede
notar que los coeficientes de estrategias de gestion son aproximadamente
homogéneos (11.65 de variacion). Finalmente, cabe indicar que 25 docentes que

representan mas del 89% del total, tienen niveles de estrategias de gestion buena

y muy buena.

Tabla N° 2

Docentes de la I.E N° 60080 del Distrito de Caballo Cocha de Provincia
Mariscal Ramon Castilla del Departamento de Loreto

Estrategias de Gestion Frecuencia Porcentaje
Muy Buena 18 64%
Buena 18%
Regular 18%
Mala 0%
Muy Mala 0%
total 28 100%
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Fuente: Base de Datos de la Encuesta

20

Clima Institucional

18

16

14

12

10

NUmero de Docentes

Muy Buena

Buena Regular

Mala Muy Mala

Niveles de Clima Institucional

Media aritmética

Desviacion tipica

Coeficiente de variacion

63.7

10.625

16.7

El nivel promedio de estrategias de gestion de los docentes de la I.E. N° 60080 del
distrito de Caballo Cocha de la provincia de Mariscal Ramén castilla es
aproximadamente 63.7, siendo este relativamente bueno. Asimismo, se puede
notar que los coeficientes de estrategias de gestion son aproximadamente
homogéneos (16.7 de variacion). Finalmente, cabe indicar que 25 docentes que
representan mas del 82% del total, tienen niveles de estrategias de gestion buena

y muy buena.
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Prueba de hipdtesis con el test de r de Pearson
Luego de observar las variables del estudio se obtuvo los siguientes resultados

| Docentes | Estrategia de Gestién | Clima Institucional |
0,99
0,005 0,005 |
Y= 99%
L
% Vo,005= -0,449 T 0,005 = 0,449
18 94 70
19 94 70
20 94 70
21 94 70
22 93 69
23 94 70
24 94 70
25 94 70
26 94 70
27 94 70
28 100 70
a) Hallamos los grados de libertad,
C.I =28-2=26
b) Luego hallamos los valores criticos en la tabla de distribuciéon de Pearson:

0.449
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B) Realizacion de la prueba de hipétesis.

1. Formulacién de hipétesis.

H1 Entre las estrategias de gestion y el clima institucional existe alto
grado de correlacion en la institucion educativa N° 60080 del distrito
de Caballo- Cocha, de la provincia Mariscal Ramon Castilla de
Loreto.

Ho Entre las estrategias de gestion y el clima institucional no existe alto
grado de correlacion en la institucion educativa N° 60080 del distrito
de Caballo- Cocha, de la provincia Mariscal Ramén Castilla de
Loreto.
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2. Esquemade prueba

ZONA
Jonn DE ACEPTACION oA
DE RECHAZC DE RECHAZO
Fo,005 =-0.449 Fo,905 =+0.449
3. Estadistico de Prueba
Docentes | X Y XY X.X Y.Y
1 85 61 5185 7225 3721
2 78 48 3744 6084 2304
3 79 55 4345 6241 3025
4 74 44 3256 5476 1936
5 64 40 2560 4096 1600
6 66 42 2772 4356 1764
7 64 40 2560 4096 1600
8 86 62 5332 7396 3844
9 85 61 5185 7225 3721
10 98 74 7252 9604 5476
11 86 62 5332 7396 3844
12 97 73 7081 9409 5329
13 87 63 5481 7569 3969
14 87 63 5481 7569 3969
15 96 72 6912 9216 5184
16 92 68 6256 8464 4624
17 93 69 6417 8649 4761
18 94 70 6580 8836 4900
19 94 70 6580 8836 4900
20 94 70 6580 8836 4900
21 94 70 6580 8836 4900
22 93 69 6417 8649 4761
23 94 70 6580 8836 4900
24 94 70 6580 8836 4900
25 94 70 6580 8836 4900
26 94 70 6580 8836 4900
27 94 70 6580 8836 4900
28 100 70 7000 10000 4900
Suma 2456 1766 157788 218244 114432
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Luego aplicamos la férmula de correlacion de Pearson.

nYxy— QoXy)
JInYx2— Xx)?[n Xy? - XCy)?]

r =

Calculando el valor de r=0.9843182

4. Decisién y conclusion
Como el estadistico r= 0.9843182 es mayor que el valor critico r=0.449; este se
ubica en la regidn critica, lo cual nos indica que debemos rechazar la hip6tesis nula

y aceptar la alterna, Por consiguiente, concluimos que, para un 99% de Confianza,
las estrategias de gestion estan en relacién con el clima institucional.
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V. DISCUSION

Del analisis de los resultados obtenidos en la investigacion realizada en la
Institucion Educativa N° 60080 del Distrito de Caballo Cocha, de la provincia de
Mariscal Ramon castilla de Loreto, sobre la relacion que existe entre estrategias de
gestion y clima institucional, en docentes que trabajan en dicha institucion:

1. Observando el cuadro 4.1, se observa que el 89% de docentes tiene un nivel
de gestién muy bueno y bueno y que un 11% un nivel de gestion malo y un 0%
un nivel de gestion malo y muy mala.

Segun Castro (2000:94).

las estrategias se manifiestan constantemente en todos los contextos como un
proyecto o como acciones que se realizan para lograr y mantener los objetivos
propuestos por la organizacién; es decir las estrategias permiten a las
organizaciones o instituciones a partir de su mision, alcanzar su vision prevista.

2. Observando el cuadro 4.2, se observa que el 82% de docentes tiene un nivel
de gestién muy bueno y bueno y que un 18% un nivel de gestion malo y un 0%
un nivel de gestién malo y muy mala.

Segun Alvarado Oyarce (2003 p.p.95-96), en general, el clima institucional es
una suma de percepciones que describe el grado de satisfacciéon o no, tanto
del sistema total, como de sus partes y que tienen consecuencias en la
conducta laboral y por ende en la eficacia (e imagen) institucional.
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VI. CONCLUSIONES

De la investigacion realizada en la Institucion Educativa N° 60080 del Distrito de
Caballo Cocha de la provincia de Mariscal Ramén Castilla de Loreto sobre la
relacion entre estrategias de gestion y clima institucional en una muestra de 28
docentes, se llego a las siguientes conclusiones:

1. Del total de 28 docentes que constituyen la muestra, donde se llevo la
investigacion se observa que, en cuanto a la variable de estrategias de gestion,
s6lo 16 tienen un nivel muy bueno, 9 buena, 3 regular y 0 mala y muy mala, lo
gue indica que los docentes manejan ciertas estrategias de gestiébn con
idoneidad.

2. Del total de 28 docentes que constituyen la muestra, donde se llevo la
investigacion se observa que, en cuanto a la variable de clima institucional, s6lo
18 tienen un nivel muy bueno, 5 buena, 5 regular y 0 mala y muy mala, lo que
indica que en los docentes se vive un clima institucional favorable, y que
favorece lograr los objetivos y las metas educacionales de la institucion.

3. Los datos nos evidencian que entre las estrategias de gestién y el Clima
Institucional existe un alto grado de correlacién
(r=0.9843182 de acuerdo al coeficiente de Pearson, la cual es una correlacion
positiva considerable) en la institucion educativa N° 60080 del distrito de
Caballo Cocha de la provincia de Mariscal Ramén Castilla de Loreto. Lo que se
deduce que el Clima institucional depende de las estrategias de gestion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Fomentar entre la comunidad educativa de las instituciones
educativas de nuestro distrito una mayor comunicacion de manera
gue se ponga en consideracion la necesidad de cambiar el clima
institucional y con esto una mejor formacion de nuestros alumnos.

Desarrollar talleres de capacitacion sobre estrategias de gestion,
para favorecer un mejor clima institucional en nuestras instituciones
de nuestro distrito.

Promover el mejoramiento del clima institucional en las instituciones
educativas para que los docentes contribuyan con su participacion
creativa en el mejoramiento de la gestion y por ende el desempefia
académica.

Se debe propiciar estrategias de gestion democraticas, con el
propésito de mejorar el Clima institucional que favorezca la
participacion activa de todos los profesores

La comunidad educativa de la I.LE. N° 60080 debe en forma
organizada, planificar, elaborar, participar y evaluar los documentos
de gestidon en forma consensuada, para lograr un buen entendimiento
entre los miembros de la comunidad educativa.
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ANEXO 01

Matriz de consistencia

“RELACION ENTRE ESTRATEGIAS DE GESTION Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 60080”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E MUESTRA DISENO INSTRUMENTOS ESTADISTICA
INDICADORES
Principal Objetivo H, Independiente: Poblacion: | Método: Estadigrafo de

¢Cual es la | General Entre las | Estrategias de | La Descriptivo. coeficiente de correlaciéon de Pearson.
relacion entre estrategias de | gestion. poblacion, Cuestionario
estrategias de | Demostrar gestion y el | Dependiente: estuvo Nivel de
gestion y el | que entre las clima Clima constituida Investigacion: | Ficha de nYxy— o)Xy
cIim_a ' estre}t’egias ins_titucional Institucional. por todos | Descriptivo observacion JIn 22— G0 2y2— (2y)?]
Institucional gestion y el existe alto los
de la I.LE. N° | clima grado de Indicadores: docentes de | Disefio: Fichas y registros
60080 del institucional correlacion en la institucion | Descriptivo
Distrito de | existe alto la Documentos de | educativa Correlacional
Caballo grado de instituciéon gestion. N° El disefio se
Cocha, de la | correlacién en | educativa - Documentos de | 60080 del diagrama de la
provincia de | la institucion N° 60080 tutoria. Distrito de siguiente
Marcial educativa N° del distrito - Organizacion de | Caballo manera:
Ramon 60080 del de Caballo alumnos. Cocha de la
Castilla de | Distrito de Cocha, de Organizacién de | Provincia
Loreto? Caballo la provincia profesores. Mariscal Oy

Cocha, de la Mariscal Organizacién de | Ramén /

provincia de Ramén padres de | Castilla

Mariscal Castilla de familia. M r

Ramon Loreto. Autocratica. Muestra.

Castilla de Democrética. La muestra.

Loreto. H, Laiseez faire. estuvo Oy

Entre las Control de
docentes.
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Objetivos
Especificos

a) Determinar

el nivel de
las
estrategias
de gestion
de la ILE.
N°60080 del
Distrito  de
Caballo
Cocha, de
La provincia
de Mariscal
Ramoén
Castilla de
Loreto.

b) Determinar
el nivel de
clima
Institucional
delal. E.

N° 60080
Del Distrito
de Caballo
Cocha, de
La provincia
De Mariscal

Estrategias
de gestiény el
clima
Institucional
no existe

alto grado de
correlacion en
la institucion
educativa

N° 60080

del distrito de
Caballo
Cocha, de la
provincia
Mariscal
Ramoén
Castilla de
Loreto.

- Monitoreo

asesoramiento.

y

constituida
por (28)
docentes

de la
instituciéon
educativa
NO

60080 del
Distrito de
Caballo
Cocha de la
Provincia
Mariscal
Ramoén
Castilla de
Loreto

DONDE:
M: Muestra

Ox:
Observacion
de la variable
independiente

Oy:
Observacion
de la variable
dependiente

R:
Coeficiente de
Correlacion.
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Ramoén
Castilla de
Loreto.
Describir el
nivel de las
Estrategias
de gestion y
Clima
institucional
enlal.E N°
60080 del
Distrito de
Caballo
Cocha, de
La provincia
de Mariscal
Ramoén
Castilla de
Loreto.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

m ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO N° 2
CUESTIONARIO

Estimados docentes el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion que
tiene la finalidad de obtener informacién sobre la utilizacién de estrategias administrativas
de parte del director y su relacién con el clima institucional, por favor responda con
sinceridad.

Lea usted con atencion y conteste a las preguntas marcando con una "X" en un solo
recuadro.
La escala de calificacién es la siguiente:

5 = Totalmente de acuerdo
4 = De acuerdo
3 = Ni de acuerdo, ni con desacuerdo
2 = En desacuerdo
1 = Totalmente en desacuerdo
N° VARIABLE DE ESTRATEGIAS DE GESTION 1 2 | 3] 41|65
1 | Et director tiene sus documentos de gestion como (PEl, X
PAT, R .l y otros) actualizados.
2 | Tiene su Plan de trabajo de tutoria actualizado. X
3 | Cuenta con documentos de gestion pedagodgica (fichas de X
monitoreo y asesoramiento) actualizados.
4 | Los documentos de gestidon se elaboran con participacion de X
la comunidad educativa.
5 | Cuenta con documentos de registro de asistencia del X
personal.
6 | Tiene sus inventarios de la institucion Educativa X
actualizados
7 | La organizacion de la |.E es vertical. X
8 | Laorganizacion de la 1. E. es horizontal X
9 | Los padres forman parte de la organizacion de la I.E X
10 | Los alumnos estan considerados dentro de la organizacién X
de la l.LE
11 | Los profesores participan activamente en la organizacion de X
la I.LE
12 | El director delega tareas a los docentes sobresalientes. X
13 | Mantiene buena relacioén con los miembros de la comunidad X
educativa.
14 | Toma una actitud autoritaria para resolver problemas. X
15 | Muestra un estilo anarquico con sus colegas.
16 | Para tener mayor aceptacion por sus subordinados tolera al X
impuntualidad e incumplimiento de responsabilidades.
17 | Lleva a cabo monitoreo y asesoramiento en su |.E. X

73



18 | Dialoga con los docentes que llegan tarde a la |.E.

19 | La mayoria de docentes llegan temprano a la I.E.

20 | Que acciones toma con los docentes que Llegan tarde a la
lLE.

21 | Le interesa que sus profesores cumplan su tarea en el aula.

N° VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

22 | Las tareas de la I.E, se realizan en equipos de trabajo.

23 | Los comités de la I.E llevan a cabo un trabajo coordinado.

24 | Como docente defiende a su |L.E, en cualesquier lugar o
circunstancia.

25 | Participas activamente de las actividades técnico-
pedagdgicas de la I.E

26 | Demuestra un comunicacion sincera y directa con sus
colegas

27 | Trata a los nifios a todos por igual, dentro y fuera del aula.

28 | Es demasiado hostil con sus colegas.

29 | Trata mal a sus colegas que no participan de las actividades
de la |.E.

30 | Su trato en el aula a los estudiantes es acogedora.

31 | Su director tiene capacidad para coordinar e influir en los
docentes.

32 | Cree usted que su director tiene confianza en usted, para
delegarle responsabilidades.

33 | Es capaz de decirle a su director las cosas en donde actia
mal.

34 | Sudirector valora sus actitudes y habilidades que demuestra
enla l.E.

35 | La direccién promueve una comunicacion fluida entre los
colegas.

36 | Es importante el clima institucional en la I.E.
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~\| ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO N° 3
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO  : “ENCUESTA

OBJETIVO: :“Mejorar el clima institucional utilizando
objetivo estrategias administrativas”

DIRIGIDO A : “Docentes de la |.LE. P. M. N° 60080”

APELLIDOS Y NOMBRES : “SARA VASZQUES AMARAL”
DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO
DEL EVALUADOR : (X) Magister () Doctor

VALORACION :( )MuyAlto ( X )Alto
( ) Medio ( )Bajo
() Muy Bajo
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MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS:

A\Y

n

Opcién de Respuesta Criterios de Evaluacion Observacion y/o
Recomendaciones.
v o > LB LT
5> 55 5> 5 -
(%) () ‘5 O S
() QL c 7] ©
o |58 |8 §83 |82f |§% |s5.%
. . . . = c o c @ S8 S s Es S5 o283
Variable | Dimension | Indicadores | & | § | 7 S | S £>2 - Sce ST352
CIEJ 5 |8 < | 5 X o5 XS s & rs o9
- B < 2] =z - - : -
O g |3 S Si [No| Si [No| Si | No| Si | No
Oz
Independi | Planificaci6 | Documentos | X X X X X
ente n direccion | de Gestion,
Estrategia | Organizaci | Tutoria,
s de on control Organizacio | X X X X X
Gestién n-Alumnos,
Organizacio
n —_
Organizacio | X X X X X
n-Profesores
Organizacio
n-Padres de
Familia, Auto | X X X X X
Critica-
Control de X X X X X
Docentes,
Monitoreo X X X X X
,/Asesoramie
nto
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Dependie | Integracién | Mide
nte Autoridad basicamente
Clima Relaciones | union en el
Institucion | humanas grupo
al trabajo en
equipo
Identidad
Comparte
Ideas
Relaciones | Democrética
Humanas
Agresiva
Pasiva
Trabajo en | Corporativo
Equipo
Individual
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ANEXO 4

FOTOGRAFIAS
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