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Resumen

La presente tesis titulada: “La Gestion Educativa Estratégica y el Compromiso
Organizacional en Docentes de la RED 19, UGEL 01- Lima 20177, tiene como
propésito determinar la relacion que existe entre las variables gestién educativa

estratégica y el compromiso organizacional.

La investigacion es de tipo basico, el nivel es descriptivo correlacional y el
disefio utilizado es no experimental, de corte transversal. Con una poblacién de
656 docentes de la Red 19 UGEL 01 San Juan de Miraflores, Lima 2017. Se
consideré para la muestra 100 docentes, siguiendo el tipo de muestreo por
conveniencia o intencionada. Para la recoleccién de los datos se aplico la técnica
de la encuesta y su instrumento el cuestionario para evaluar la gestion educativa

estratégica y el compromiso organizacional.

Realizado el andlisis descriptivo y la correlacion hallada a través del
coeficiente de Rho de Spearman, tuvo como resultado un valor Rho=0,448,
interpretandose como moderada, con un p = 0.00 (p < 0.05), con el cual se
rechazé la hipotesis nula; por lo tanto, los resultados sefialan la existencia de
relacion directa y significativa entre la gestion educativa estratégica y el
compromiso organizacional en los docentes de la Red 19 UGEL 01, Lima 2017.

Palabras Clave: Gestidn, gestibn educativa, Gestion educativa estratégica,

calidad educativa, clima laboral, Habilidades sociales, desempefio.



Xiii

Abstract

This thesis titled "Strategic Educational Management and Organizational
Commitment in Teachers of RED 19, UGEL 01 - Lima 2017", aims to determine
the relationship between the variables strategic educational management and

organizational commitment.

The research is of basic type, the level is descriptive correlational and the
design used is non-experimental, cross-sectional. With a population of 656
teachers of the Network 19 UGEL 01 San Juan de Miraflores, Lima 2017. It was
considered for the sample 100 teachers, following the type of sampling for
convenience or intentional. For data collection, the survey technique and its
instrument were used to evaluate strategic educational management and

organizational commitment.

The descriptive analysis and the correlation found through the Rho
coefficient of Spearman resulted in a value Rho = 0.448, interpreted as moderate,
with p = 0.00 (p <0.05), with which the null hypothesis was rejected; Therefore, the
results indicate the existence of a direct and significant relationship between
strategic educational management and organizational commitment in the teachers
of the Network 19 UGEL 01, Lima 2017.

Keywords: Management, educational management, strategic educational

management, educational quality, work climate, social skills, performance.
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El principal reto para las escuelas modernas es la generacion de estrategias Utiles
qgque maximicen la calidad educativa y el compromiso organizacional de sus
actores miembros (docentes, directivos, etc.). Por ello, se ha hecho especial
énfasis en la gestion educativa estratégica, cuya finalidad es orientar bajo fines
racionales a las instituciones educativas hacia la optimizacién y la calidad

educativa.

En el caso de las Instituciones Educativas publicas los Directores carecen
por lo general de una buena planeacion educativa, falta de apoyo de los recursos
humanos, para asumir responsabilidades por las personas que ejecutan las tareas
planificadas. La calidad de sus decisiones influye en la eficacia de la gestion que

realizan.

La busqueda del mejoramiento de la calidad de la gestion de los procesos
de la formacion profesional ha llevado a identificar factores que estarian
asociados con ella, teniendo en cuenta que una gestién educativa adecuada

permite un buen trabajo docente y por ende una mejora de la calidad educativa.
1.1 Antecedentes
Antecedentes Internacionales

Aguilar (2012), sostuvo en su trabajo de investigacion “La gestion educativa en el
nivel basico y un incidencia en el rendimiento escolar desde la perspectiva
administrativa a lo interno de las instituciones educativas del distrito escolar 4 del
municipio de El Progreso, Yoro”, cuyo objetivo principal es identificar las
habilidades directivas de liderazgo y comunicacion que ejercen los administrativos
para la mejora continua en la implementacion de reformas educativas y la
incidencia en el rendimiento escolar de los alumnos del distrito niumero 04 de
educacién del municipio de El Progreso departamento de Yoro. La conclusién fue
que las habilidades directivas presentes en cada centro educativo, los indices de
reprobacion son mayores al 5% , por lo tanto se rechaza la hipotesis de que la
gestion administrativa eficaz y las habilidades directivas se encuentran presente
en aquellos centros educativos en donde los niveles de reprobacion son menores

comparativamente con los demas centros del distrito escolar nimero 04 con un
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nivel de confiabilidad del 95% y 5% de error en la prueba Chi cuadrado con 3
grados de libertad.

Ramirez y Benitez (2012) realizaron un estudio en México de disefio no
experimental y explicativo. El objetivo fue identificar los niveles de satisfaccion de
una institucion del nivel superior. La muestra estuvo conformada por 110
participantes. El cuestionario que se aplicé de satisfaccion fue S*66. Se lleg6 a la
conclusiéon que los factores que predicen la satisfaccion laboral son el desarrollo

la evaluacion institucional y la comunicacion.

Frias (2014), investigb el compromiso y satisfaccion laboral como factores
de permanencia de la generacion Y” en la Universidad de Chile. Aplicé un
instrumento la encuesta tomando como base principal las preguntas que realiza
Gallup, en su encuesta Gallup 12, en la cual, segun lo sefialado por Forbringer
(2002) se evaliuan los elementos mas importantes para atraer, concentrar y
mantener a los trabajadores mas talentosos, a través de 12 preguntas medidas en
una escala Likert. Gallup trat6 de determinar el nimero minimo de elementos
necesarios para medir con precision el entorno laboral, a través de preguntas que
segun Forbrinbger (2002), la muestra fue todos los jévenes de dicha ONG, que
enfatizan la importancia de investigar acerca de las caracteristicas de estos

jovenes, su nivel de satisfaccion y compromiso al interior de dicha organizacion.

Zurita, Ramirez del Castillo, Quesada, Ruiz y Manzano (2013), sostuvieron
respecto a la relacion entre el Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en una muestra de trabajadores de los juzgados de Granada de la Universidad de
Granada utiliz6 una muestra de 80 trabajadores de los juzgados de Granada, la
investigacibn es no experimental, el disefio del estudio ha sido de tipo
transeccional correlacional, se utiliz6 dos instrumentos de tipo Likert uno de
compromiso organizacional de Allen y Mayer (1997) y la modificacion con Cedefio
y Pirela (2002) en el cual consta de 18 afirmaciones o0 juicios positivos y
negativos, el instrumento de la Satisfaccion Laboral se utilizd el cuestionario de
Satisfaccion de Melia y Piero (1989) se llegé a la conclusion que se obtuvo una

correlacion positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral,
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ademas se comprobd que no existe diferencias significativas entre hombres y

mujeres en cuanto a ambas variables.

Carrién Pacheco, Maria Paulina (2016), realizo una investigacion titulada
“Modelo de gestion de Talento Humano para mejorar el clima laboral en el Colegio
“Gobernacion de Cotopaxi” cuyo objetivo fue Disenar el modelo de Gestién de
talento humano para controlar el clima laboral en el colegio “Gobernacién de
Cotopaxi”. La poblacion y muestra esta constituida por personal administrativo 14,
personal docente 38, auxiliar de servicios 3 del Colegio de Ciclo Basico Popular y
de Produccion “Gobernacion de Cotopaxi” de la cuidad de Latacunga en el afio
lectivo 2013-2014. Donde los resultados establecieron que al ser una institucion
fiscal se debe al Ministerio de Educacién, por lo que, debido al desconocimiento
de las autoridades, crea un caos interno al momento de retirar profesores o
insertar uno nuevo a esta unidad educativa ya que cada profesor maneja su
propia metodologia para impartir la educacion. Segun los datos arrojados por la
investigacion de campo realizada y la apreciacién que se percibe por parte de los
docentes y empleados administrativos, se puede identificar que existe

discrepancia en el clima laboral de la institucion.
Antecedentes nacionales.

Rivera(2010), investigé el Compromiso organizacional de los docentes de una
institucion educativa privada de lima metropolitana y su correlacion con variables
demograficas en su tesis para optar el grado de Maestria en la Universidad
Pontifica Catdlica del Perd, tuvo como objetivo de profundizar en el estudio del
compromiso organizacional como factor de éxito en la organizacién, determinar
cudl es el grado de compromiso organizacional de los docentes de una escuela
privada de Lima Metropolitana y Correlacionar variables sociodemogréficas de los
docentes objeto de la investigacion con las variables de estudio del compromiso
organizacional, la muestra utilizada es un total de 43 docentes pertenecientes a
los niveles de inicial, primaria y secundaria, el instrumento utilizado fue para
medir el compromiso organizacional, llegando a la conclusion que el grado de
compromiso organizacional de la Institucion Educativa Privada, objeto de estudio,

es medio.
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Los analisis estadisticos, en el que se ha medido las respuestas segin una
escala de opiniéon sefialan, ademas, que el grado de compromiso organizacional
afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor
grado que el compromiso normativo, la siguiente es en cuanto a las
caracteristicas mas saltantes, mencionamos que el sexo femenino predomina en
el mayor grado de compromiso organizacional entre los sujetos de la investigacion

en todas sus variables.

Cardenas (2015), realizé la investigacion titulada “Relacion entre la gestion
educativa estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de la
facultad de economia y planificacion de la Universidad Nacional Agraria la Molina”
para optar el grado académico de Magister en ciencias de la educacion. Se
empled el método general de la investigacion cientifica y entre los especificos se
utiliz6 el método descriptivo. El disefio de investigacion es descriptivo-
correlacional. El tipo de hipétesis empleado es el de correlacion bivariada; en el
gue se busca la covarianza de las variables. La poblacion esta constituido por 90
docentes principales de la de la Facultad de Economia y Planificaciéon de la
Universidad Nacional Agraria La Molina. La muestra es no probabilistica de tipo
intencional, en el cual se elegir4 a los 32 docentes principales. Los resultados
encontrados evidencian que el liderazgo compartido no tiene relacién significativa
con el compromiso organizacional afectivo asi mismo el trabajo colaborativo si
tiene relacion significativa inversa con el compromiso organizacional y La gestion
educativa estratégica si tienen relacion significativa inversa con el compromiso
organizacional calculado en los docentes de la Facultad de Economia vy

Planificacion de la Universidad Nacional Agraria La Molina.

Santillan (2016), realiz6 el estudio respecto a la “Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en docentes de las instituciones
educativas adventistas de la regidon Junin” cuyo objetivo es Determinar la
influencia del Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en docentes de las
instituciones educativas adventistas de la region Junin. La muestra esta
constituida por 134 d en docentes de las instituciones educativas adventistas de la
region Junin, que oscilan en edades de 20 a 60 afios, ambos sexos. El objetivo

general de esta investigacion fue determinar la influencia del clima organizacional
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sobre la satisfaccion laboral. En relacién a ello, los resultados encontrados
evidencian que el 21.3% del nivel de satisfaccion laboral es explicado por el clima

organizacional (r2 = .21; p)

Alva y Dominguez (2013), realizaron una investigacion, con el objetivo de
determinar si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Institucion. Se trabajé con una muestra de 332
trabajadores 22 de dicha Institucion, y para recolectar los datos se utilizaron dos
instrumentos: escala de clima organizacional (CO-SPC) y Escala de satisfaccion
laboral (SL-SPC). Los resultados arrojaron que existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral, por lo que la comunicacién y las
condiciones laborales son las dimensiones de clima organizacional mas
determinantes para la satisfaccion de los trabajadores de la Universidad San
Pedro de Chimbote.

Alvarez (2007), realizé6 una investigacion en Lima Metropolitana con el
objetivo de encontrar la relacion entre las variables fuentes de presion y
satisfaccion laboral, la muestra estuvo conformada por 506 docentes de diferentes
Instituciones publicas y privadas, Los instrumentos fueron Escala de Satisfaccion
Docente y el Inventario de Presiones a las que se enfrenta el docente. Se
concluye que las fuentes de presion laboral y la satisfaccion laboral se relacionan

de manera inversa.

Meléndez (2013), realizé el estudio respecto a la “gestion educativa y el
clima organizacional” en el Peru en la Universidad Cesar Vallejo, el disefio de la
investigacion es no experimental correlacional, El estudio de la muestra, esta
constituida por los docentes de las instituciones educativas N° 6024 “José Maria
Arguedas” N° 6047Jorge Basadre” y N° 6152 “Stella Maris” se utilizé la técnica de
muestreo no probabilistico censal en 197.Se utilizd6 como instrumento el
cuestionario por el tamafo de la muestra y por la gran economia de tiempo y del
personal que implica su ejecucion. Sus principales conclusiones fueron: Primero:
La gestion educativa de las instituciones se relaciona directamente con el clima
organizacional de los docentes en las instituciones educativas de la red N° 08 del
distrito de Villa Maria del Triunfo. Segundd: La planificacion educativa de las
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instituciones educativas se relaciona directamente con las relaciones
interpersonales de los docentes en la institucion educativa de la red 08 del distrito
de Villa Maria del Triunfo. Tercero: La ejecucion educativa de las instituciones
educativas esta relacionada directamente en la resolucion de conflictos, que
realizan los docentes en las instituciones educativas de la red 08 del distrito de
Villa Maria del Triunfo.

Zapata (2006), en su tesis, Liderazgo Transformacional de los Directores
de Lima, segun los propios protagonistas de la ensefianza, para obtener el grado
académico de Magister en Educacion en la Pontificia Universidad Catdlica del
Pera. Determiné las siguientes conclusiones: Se confirman que en el cercado de
Lima, existen diferencias significativas entre el liderazgo transformacional de los
directores de centros educativos catdlicos que tiene por lo menos dos niveles
educativos respecto del liderazgo transformacional de los centros educativos
estatales que tienen por lo menos dos niveles educativos en sus respectivos
centros segun los datos obtenidos, el liderazgo transformacional esta cultivado-es

mayor en los directores de centros educativos catolicos.

El liderazgo transformacional segun zapata, implica ejercer el liderazgo en
todos los niveles de la institucion, esto repercutira en una mejor convivencia
institucional y por ende alcanzar los objetivos previstos con una planeacion
horizontal donde los actores educativos estan comprometidos con la mejora de la

calidad educativa.

1.2 Fundamentacion técnica y humanista

Bases tedricas de la gestion educativa estratégica.
Teorias referentes a la gestién educativa estratégica.

Segun el modelo de gestidbn educativa estratégica, programa de escuelas de

calidad Sep. (2009). Se puede apreciar las siguientes teorias:

Otorgar capacidades de autogestion de los actores en los distintos niveles
educativos. Con el propoésito de impulsar niveles mas altos de autonomia en los

colectivos escolares y potenciar la toma de decisiones, la implementacion de
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estrategias de mejora en su contexto.

Reforma de la calidad educativa a través del movimiento de transformacioén

de la escuela por la eficacia y la mejora.

Propone una accion innovadora con la intencion de trasformar la

organizacion de las escuelas, con un enfoque estratégico.

Las instituciones educativas conciban el cambio como un proceso, ho como
un acontecimiento y como tal, requiere ser pensado, planificado, desarrollado, y
valorado permanentemente. La eficacia escolar se traduce en los resultados de

los aprendizajes de los alumnos.

Construir un modelo de gestiébn educativa estratégica con una vision
transformadora de los viejos esquemas de administracion y organizacion y de
redisefiar las competencias de los nuevos profesionales que demanda la

sociedad.

De todas estas bases tedricas la gestion educativa estratégica cobra un
fuerte sentido en razon de que los actores la asuman como un modelo regular de
pensar y hacer, planteandose siempre acciones en funcibn de retos y

perspectivas de largo alcance.
Importancia de la gestién educativa estratégica.

La gestion educativa estratégica tal como esta concebida es de vital importancia
en cualquier institucion, ya que consiste precisamente en las actividades que se
deben realizar para lograr las metas propuestas, por lo tanto las instituciones
educativas deben tomarla en cuanta, ya que permitira realizar las actividades
necesaria para poder alcanzar las metas, las cuales radican principalmente en la
formacion de los estudiante dentro de un ambiente armonioso y activo en el cual
se integren todos los miembros del proceso educativo, para lograr el aprendizaje

de los alumnos de manera significativa.

Por lo tanto, se hace evidente que la gestion educativa estratégica dentro

de las instituciones educativas es fundamental, indispensable ya que gracias a
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ellas se alcanzaran los resultados deseados, es decir la formacion integral de los
estudiantes y la integracion de todos los miembros del proceso educativo.

Caracteristicas de la gestién educativa estratégica.
Las principales caracteristicas de la gestién educativa estratégica son:

En lo pedagdgico la gestion educativa estratégica se centra en la produccion
de conocimientos para todos los estudiantes; capacitacion de los docentes en
nuevas competencias que les permitan integrarse a los cambios; propiciar el
trabajo en equipo de tal manera permita planificar, ejecutar y reflexionar acerca de
lo que se quiere lograr; promover la innovacion en el aprendizaje, partiendo de su
propia experiencia y la de otros; organizar redes de asesoramiento y orientacion
gue permitan la reflexion para la mejora continua, tener una vision de futuro con
objetivos claros planteados en consenso que cohesione a las organizaciones,
retroalimentar constantemente para articular las acciones, elaborando estrategias

para alcanzar los objetivos.
Evolucion historica de la gestion educativa estratégica.

Algunos autores han venido dando un sustento a las investigaciones realizadas
de la variable: Gestion educativa estratégica, para ello procedi a realizar una
resefia de las etapas con sus aportes, indicando como se muestra en la tabla

siguiente:



Tabla 1.

Evolucion historica de la gestion educativa estratégica

Ao Autor (s) Aporte
2001 Programa de Escuela de Transformar la gestion de la escuela para
Calidad (PEC) mejorar la calidad de la educacioén basica.
2008 Sub secretaria de Transformar el funcionamiento de las
educacién Basica (México) escuelas con el propésito de mejorar el
logro educativo.
2010 Secretaria de Educacion La reformulacién de la gestidon de la escuela
Publica para mejorar efectivamente la calidad de la
educacion.
2009 Luz Marina Gbmez Los cambios adecuados que necesita la
Gallardo y Julio César educacién Peruana.
2011 Macedo Buleje Como cambiar la administracién escolar
tradicional a la gestion estratégica
2017 Erick Robinson Potenciar las condiciones que detonen
mejores resultados de logro educativo,

desarrollando competencias colectivas vy
practicas innovadoras

Definiciones de la variable gestion educativa estratégica

El Modelo de Gestion educativa estratégica de la Secretaria de Educacion Publica
de México SEP (2010), sostiene que “en las Instituciones educativas la gestion
estratégica es una forma de comprender, organizar y conducir el sistema de
mejora continua de la organizacion escolar” (p.80). Es importante que toda
Institucion educativa deba organizarse con todos sus integrantes o trabajadores

para lograr la vision y objetivos planteados.
Pérez (2010), sostuvo que:

La gestion educativa estratégica es un modelo con una vision
transformadora de los viejos esquemas de administracion y

organizacién, y de redisefiar las competencias de los nuevos
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profesionales que demanda la sociedad. Esta transformacion supone
transitar a partir de un modelo de administracion arraigada en el
pasado, hacia un modelo con una perspectiva del presente hacia el
futuro. (p.30).

De acuerdo con lo expresado por el Instituto Internacional de Planeamiento
Educativo (IIPE) de la UNESCO (2000), el concepto de gestiébn educativa
estratégica es: “el conjunto de procesos orientados a implementar reformas y

mejoras educativas segun los principios de ética, eficacia e innovacion (p.82).

Justamente Para abordar este modelo de gestion educativa estratégica se
tomard como base en este estudio el trabajo realizado por la Secretaria de
Educacion Publica del Estado Federal Mexicano, donde describe el programa de
escuelas de calidad. Esta en contraposicion a la tradicional organizacién vertical y
centralista del sistema educativo, el Programa se nutre de la experiencia y la
investigaciébn de varios movimientos tedrico-practicos sobre mejora y eficacia
escolar. Concentra su atencion en la escuela como la organizacién clave para
avanzar en la calidad y equidad de la educacion. Se insiste en la necesidad de
construir nuevos modelos en gestidn estratégica, practicas pedagdgicas flexibles
y asociacion integral escuela-hogar, de manera que el cambio surja por voluntad
propia desde la escuela, se rescate la experiencia de los docentes y se fortalezca
el capital social de las comunidades escolares. Constituye entonces una
investigacion valedera por su trascendencia, pertinencia y transparencia con que

lo plantea.

Al hablar de la gestién educativa estratégica primero se tomara en cuenta
las nociones generales de la gestion para llegar a la gestion educativa con

enfoque estratégico.

[IPE, Unesco (2000), Propuso que la: “Gestion se relaciona en la literatura
especializada como management y este es un término de origen anglosajon que

suele traducirse al castellano como direccién, organizacion, gerencia”. (p.16)

Segun Chiavenato (2007) “La Gestion es el arte de hacer las cosas bien a

través de y con la gente”. (p.56). Al respecto Mintzberg y Stoner (2009) asumen el
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término gestion como la: "disposicion y organizacion de los recursos de un
individuo o grupo para obtener los resultados esperados" (p.34). El concepto
gestion tiene al menos tres grandes ambitos de significacion y aplicacion que la

secretaria de educacion Publica de México, 2009 propone:

El primero se refiere a la accion diligente que es realizada por uno o mas
sujetos para obtener o lograr algo. En ese sentido la gestion es un hacer, una
forma de proceder para conseguir un objetivo o fin realizada por las personas; el
segundo es el campo de la investigacion. Se trata del proceso formal y
sistemético para producir conocimiento sobre los fenOmenos observables sea
para describir, para comprender o para explicar tales fenomenos. En este terreno,
la gestidn es un objeto de estudio de quienes se dedican a la investigacién que
demanda la creacion de conceptos y categorias para analizarlo. Investigar sobre
la gestiobn es reconocer las pautas y los procesos de accion de los sujetos, a
través de su descripcion, andlisis, critica e interpretacién, apoyados en teorias,
hipoétesis y supuestos; el tercer &mbito es el de la innovacién y el desarrollo. Es un
campo en el que se crean nuevas pautas para la accion de los sujetos, con la
intencion de transformarla o mejorarla, es decir, para enriquecer la accién y con
ello hacerla més eficiente porque utiliza mejor los recursos disponibles, mas eficaz
porque es capaz de lograr los propésitos y fines perseguidos, mas pertinente

porque es adecuada al contexto y a las personas con las que se realiza.

La gestion, es un proceso que toda empresa, institucion del sector publico
o privado debe fortalecer para el logro de los objetivos institucionales,
construyendo las redes de relaciones sociales, reclutando a los aliados
estratégicos para garantizar el éxito en la organizacién, sabiendo interactuar y
articular con el entorno que se tiene alrededor. En una institucion el modelo de
gestion debe garantizar resultados a partir de actividades propuestas que

fortalezcan la institucion.

De acuerdo a la definicion de gestion educativa propuesta por el Instituto

Internacional de Planeamiento de la Educacién, Unesco (IIPE, 2000):

“‘Desde un punto de vista mas ligado a la teoria organizacional, la gestidon

educativa es vista como un conjunto de procesos tedrico-practicos integrados



26

horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo, para cumplir los
mandatos sociales. La gestion educativa puede entenderse como acciones
desarrolladas por los gestores que pilotean espacios organizacionales. Es un
saber de sintesis capaz de ligar conocimiento y accion, ética y eficacia, politica y
administracion en procesos que tienden al mejoramiento continuo de las practicas
educativas; a la exploracion y explotacion de todas las posibilidades; y a la

innovacion permanente como proceso sistematico”. (p.16).

Para Yabar (2013): “la Gestion Educativa se establece como una politica
desde el sistema para el sistema; marca las relaciones, articulaciones e
intercambios entre curriculos, programas de apoyo y propuestas que aterrizan en

la escuela. (p.22).

Cuando se habla o escribe sobre gestion, se piensa casi siempre en
administracion, y sus parametros de funcionamiento se refieren a la eficacia. La
Gestion Educativa como disciplina independiente se fortalece de los diversos
modelos de gestién, cada uno de los cuales responde a las necesidades de la
sociedad en un momento historico determinado y expresan, tanto una
comprension de la realidad y de sus procesos sociales, como el papel que en
ellos desempefian los sujetos y directivos.

La gestién educativa esta conformada por un conjunto de procedimientos
organizados que admiten que una institucion o una secretaria de educacion
logren sus objetivos y metas. Una gestidbn apropiada pasa por momentos de
diagndstico, planeacion, ejecuciéon, seguimiento y evaluacion que se sustentan
entre si y conducen a la obtencion de los resultados definidos por los equipos

directivos.
Godoy (2011), En su tesis Gerencia y liderazgo Educacional propuso:

La gestion educativa al ser un proceso orientado al fortalecimiento
de los Proyectos Educativos de las Instituciones, ayuda a mantener
la autonomia institucional, en el marco de las politicas publicas, y
enriquece los procesos pedagdgicos con el fin de responder a las

necesidades educativas locales, nacionales y regionales. Desde lo
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pedagdgico, promueve el aprendizaje de los estudiantes, los
docentes y la comunidad educativa en su conjunto, por medio de la
creacion de una comunidad de aprendizaje donde se reconocen los
establecimientos educativos como un conjunto de personas en
interaccion continua que tienen la responsabilidad del mejoramiento
permanente de los aprendizajes de los estudiantes, con el fin de de
formarlos integralmente para ser miembros de una sociedad. Todo
esto ayuda a favorecer su calidad de vida y prepararlos para su vida

en el mundo laboral. (p.18)

La gestidén educativa es el agente y al mismo tiempo el factor de mejora.
Por eso el trabajo del Director marca la diferencia. De una manera simple puede
afirmarse que todas las actividades de la gestion educativa pueden integrarse en
estas tres claves: reflexion, decision y liderazgo. La gestion educativa tiene que
ver con los problemas que se refiere a la resolucién de conflictos y la necesidad
de generar y ampliar los desempefios para la calidad educativa, capacidad de

conducir y tomar decisiones para el cambio.

Solo el cambio de la forma de trabajo en educacion permitira a las
instituciones educativas avanzar hacia los objetivos propuestos. Hoy se reconoce
la necesidad de dar un salto cualitativo de un modelo basado en el pasado a uno
presente que apunte hacia el futuro. Se asume que el Modelo de Gestidn
Educativa Estratégica, justamente por sus caracteristicas retoma el presente para
proyectarlo al futuro de una manera estratégica. Para ello, parte de la informacion

relevante que se tiene de la institucion educativa, para tomar decisiones.

Segun la secretaria de educacion publica de México (2009), La Gestion en
el campo de la ensefanza se ha dividido para su estudio en cuatro aspectos de
acuerdo al ambito de su quehacer en: Gestidn educativa, gestion institucional,

gestion escolar y por ultimo gestion pedagogica.

La primera dimension serd desarrollada con mayor detenimiento mas
adelante, por lo que no creemos conveniente extendernos en ella. El segundo
aspecto, la gestion institucional, alude a la aplicacion de politicas educativas, asi

como sus reformas. Implica la accion conjunta de los diferentes sectores
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organizacionales, como la administracién, la gerencia o los recursos humanos. En
este orden de ideas, la gestion institucional es un proceso que ayuda a una buena
conduccion de los proyectos y del conjunto de acciones relacionadas entre si que
emprenden las administraciones para promover y posibilitar la consecucion de la

intencionalidad pedagdgica en, con y para la accién educativa.

La gestidn escolar, por su parte, hace referencia al proceso de elaboracion
de una estrategia educativa, expresada en una filosofia institucional que integre a
los diversos actores desde una perspectiva de proyeccion a largo plazo y que los
haga participes del cambio. En tal sentido, cuando se perfila un modelo de gestion
para la escuela se apuesta a enfocar su organizacion, su funcionamiento y sus
practicas hacia una perspectiva gestora de resultados; asi, el papel de los actores
cobra especial relevancia porque centran su atencidn en la generacion de
dinamicas internas de cambio, que parten de revisar como hacen lo que hacen y

qué resultados estan obteniendo.

Por dltimo, la gestion pedagogica refiere a la metodologia educativa del
docente (estrategias didacticas, evaluacion de los programas educativos,
acercamiento a sus alumnos, etc.). Brinda una capacidad de creatividad a los
profesores hacia la consecucibn de una misma meta: el desarrollo de
competencias especificas. En suma, es en este punto donde confluyen todos los

esfuerzos anteriormente descritos.

Cabe sefalar, asimismo, que la estrategia de una gestion educativa no es
fija, sino que esta supeditada a revisiones y evaluaciones constantes.
Dimensiones de la variable gestion educativa estratégica

Segun el modelo de gestién educativa estratégica de la Secretaria Publica de
México -SEP (2010) del programa de escuelas de calidad propone 5 dimensiones
gue se deben manejar a nivel de las instituciones educativas y en estas deben

estar comprometidos toda la institucion y estas son:
Dimension: Liderazgo compartido

Para Loera (2003), el liderazgo es: “la capacidad de influir en las personas para
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que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el logro de las metas del grupo”
(p.89). Es decir, implica un colectivo, cuyas metas sean vistas por los individuos
como valiosas, a fin de que actien en pro de ellas. Asi, el trabajo en equipo y la
memoria organizacional son dos competencias muy importantes para la
consecuciéon de los fines del conjunto. Esto guarda relacién con el concepto de
“liderazgo directivo efectivo” descrito por Kotter en 1990. No obstante, este ultimo
no lo considera una capacidad del individuo, sino un proceso mediante el cual el
directivo asegura conducir de manera unidireccional a un grupo de individuos

mediante mecanismos no coercitivos y con miras a ciertos propositos establecidos
(p.56).

En esta linea, el liderazgo es un elemento imprescindible para garantizar
una adecuada gestion institucional y promover una alta calidad educativa en
consecuencia con la perspectiva institucional — mision y vision — previamente

fijadas.
Proactividad

Diversos autores en diferentes épocas Becherer y Maurer (1999); Bateman y
Crant (1993); Weick (1983), Glueck y Jauch (1984), coinciden que la proactividad
es una capacidad caracterizada por la innovacion, la iniciativa personal y la toma
de una postura activa por parte del individuo frente al entorno que le rodea, asi
como a otros individuos. En esta linea de argumentacion, se puede hablar de

organizaciones proactivas, instituciones proactivas y directivos proactivos.
Empatia

El concepto de empatia alude a una capacidad intelectual de identificacion con
sentimientos, necesidades y problemas ajenos (Balart, 2013). Posibilita el
establecimiento de relaciones interpersonales basadas en el respeto y la

comprension mutua.
Identidad

La identidad se construye socialmente y en la interaccién con otros individuos.

Esta dotada de un fuerte contenido simbdlico que configura la conformacion de
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grupos socio-culturales. Asimismo, permite al individuo formarse una idea de si
mismo, puesto que esta ligado a contenidos valorativos y emocionales (Tajfel,
1981).

Toma de decisiones

Diversos especialistas, como Chiavenato (2009) y Certo (2015) coinciden en que
la toma de decisiones es un proceso de eleccién racional entre alternativa

mediante el analisis exhaustivo.

Durante el proceso de toma de decisiones se tiene en cuenta: Reconoce el
problema, analiza el problema, considera tus metas, busca alternativas, analiza
los recursos, selecciona la mejor alternativa, pon tu decision en accion, acepta la
responsabilidad, evalla los resultados y usa habitos para reducir el tiempo en el

proceso de toma de decisiones.
Motivacion

Gonzalez (2008) define a la motivacion como: “un proceso individual enraizado en
sus vinculos con el mundo material que le rodea. Configura, mas no determina,

las metas y objetivos personales”. (p.56)
Dimension: Trabajo colaborativo

La Secretaria de Educacion Publica (SEP) sostiene que en las instituciones
educativas el trabajo colaborativo se define en base a las acciones conjuntas de
caracter colectivo y complementario con fines determinados y que permiten la
supervision y mejora constante de los procesos por parte de ciertos individuos
(2010, p.95).

Trabajo en equipo

Para Aguilar y Vargas (2010), el equipo de trabajo refiere: “a un conjunto de
personas con valores, normas, principios y fines comunes y que interactdan con
cierta periodicidad” (p.186). Desde otra éptica, Rivas (2010) lo define como un
conjunto de individuos asignados o autoasignados agrupados de acuerdo a

habilidades y competencias especificas y cuya accion esta encaminada a la
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consecucion de una meta bajo la conduccion de un coordinador. Esto implica la
existencia de una jerarquia, al menos minima, dentro de determinadas relaciones

sociales. (p.178)

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y
metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas.
Podriamos definir el trabajo en equipo como la accién individual dirigida, que al
tratar de conseguir objetivos compartidos, no pone en peligro la cooperacion y con
ello robustece la cohesion del equipo de trabajo. La cooperacion se refiere al
hecho de que cada miembro del equipo aporte a éste todos sus recursos
personales para ayudar al logro del objetivo comdn.

Metas compartidas

Cuando se habla de metas se alude a ciertos objetivos preestablecidos, sea cual
fuere su contenido, que determinan la acciébn humana. Pueden ser individuales o
compartidas (colectivas). En el campo educativo las metas constituyen los
objetivos a alcanzar, utilizando una planificacion, estrategias, donde los actores
educativos comparten conocimientos y se encuentran comprometidos con la
mejora educativa. Las metas compartidas constituyen una herramienta de gran

trascendencia para lograr los objetivos.
Comunicacién asertiva

La comunicacion asertiva, segun Satir (1980) y Riso (2000), tiene como finalidad
la defensa de los propios derechos, independientemente de influencias externas.
Desde esta perspectiva, supone una autonomia del ser y la conciencia de la
identidad propia sélida. Cabe destacar que esto Ultimo no debe entenderse como
un distanciamiento del mundo social que nos rodea, sino como el reconocimiento

de nuestras propias necesidades y derechos.
Cultura efectiva de apoyo

Una cultura es un sistema de valores compartidos, creencias, actitudes y normas
de un grupo de individuos. Siguiendo esta definicién, las instituciones también

poseen una cultura. De hecho, Cassel (1976) sostenia: “que mientras mas
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enraizada esta la estrategia institucional en una cultura compartida o de apoyo las
reformas necesarias tienen mas probabilidad de éxito”. (p.79)

El individualismo, egoismo, el no compartir los conocimientos en los
actores educativos conlleva a una educacion mediocre de mala calidad. Las
instituciones educativas requieren actitudes de compaferismo, solidaridad,
intercambio de experiencias para lograr metas deseadas acordes a la realidad

gue se traducen en una educacion de calidad.
Dimension: Planeacion estratégica

La Secretaria de Educacién Publica (SEP) considera la planificacién estratégica
como el conjunto de procesos de disefio, desarrollo y operacién de proyectos de
intervencidon que relacionan las metas y las competencias institucionales con las
demandas y las oportunidades (2010, p.97). Por otro lado, Caldera (2004) la
define: “por su caracter consensual, puesto que involucra a diferentes actores, y
es el resultado directo de una autoevaluacion que contempla las medidas a
mediano plazo orientadas a introducir mejoras sustantivas expresado en planes
anuales de trabajo”. (p.12). Para Loera (2003), el factor planeacion es crucial en

los procesos de transformacion, pues lo que se planifica es el cambio. (p.56)

Resumiendo estas posturas, podemos sefialar que la 6ptima planificacion
se caracteriza por involucrar a diferentes fuerzas hacia el logro de una meta
compartida a mediano plazo, generalmente el cambio, y que estad en consonancia

con una perspectiva institucional de la accién.
Planificacién

Rovere (1993) defini6 a la planificacion como la capacidad de reflexionar
criticamente la accion antes de su ejecucion. Para Mestre (1995) es: “un
constante proyectarse al futuro que, en suma, tiene como finalidad reducir los
efectos negativos de una determinada accion. Como se infiere, ambos autores

coinciden que la planificacion se caracteriza fundamentalmente por la prevision”.
(p.48)

En un contexto educativo, la planificacion consiste en un proceso que
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permite construir el éxito de una curricula, aminorando los costes innecesarios y

garantizando la ensefianza-aprendizaje de los estudiantes.
Estrategias creativas

Las estrategias se definen como una serie de procedimientos encaminados a la
consecucién de una meta, asi como la planificacion y evaluacién de la misma
(Solé, 1998). En una institucion educativa, una estrategia de ensefianza es una
determinada metodologia de ensefianza, de acuerdo a Diaz y Hernandez (1999),
gue en relacidén a su innovacion puede denominarse tradicional o creativa. En este
altimo caso, permite al estudiante ser participe de su propio aprendizaje de
manera activa y privilegia los conocimientos aplicados. El profesor es guia, pero

siempre bajo la mirada critica del alumno. (p.146).
Compromiso

El compromiso es una capacidad humana que permite la puesta en préactica de
las habilidades, conocimientos y valores personales para lograr una determinada

tarea.

Ahora bien, por compromiso educativo entendemos al esfuerzo conjunto de
diversas instituciones para potenciar el aprendizaje, la motivaciéon y las metas

particulares de los estudiantes.
Dialogos y acuerdos

Segun el diccionario académico, dialogo es la conversacion entre dos 0 mas
personas que exponen sus ideas y comentarios en forma alternativa. Acuerdo se
refiere a la decision que toma una persona o varias sobre un asunto, tras su

ponderacion.

En la planeacién estratégica el dialogo constituye una herramienta
importante para tomar acuerdos, donde los participantes exponen sus puntos de
vista sobre un tema especifico. El dialogo en la planeacion estratégica debe partir
de la evaluacion para luego reformular y realizar los cambios respectivos

traduciéndose en una toma de decisiones que coadyuve a la mejora de la calidad
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educativa. Docentes y estudiantes, diferentes en saberes y practicas, convocados
en un tiempo y espacio, nos igualamos en la posibilidad de participar en los

distintos modos de construir conocimiento y el derecho a tomar la palabra.
Dimension: Participacion social responsable

La participacion colectiva y la interrelacion institucional son dos elementos que
permiten la solucién efectiva de problemas en pro del bienestar general de la
poblacidon. En esta medida, el concepto de participacion social esta ligado al de
capital social, que, de acuerdo a Viteri (2007), alude a percibir las interacciones
sociales en medida de las normas y vinculos sociales que aseguran la cohesion

social, tales como la confianza mutua, las normas efectivas y las redes sociales.

La participacion social estd presente en todos los ambitos de la gestion
educativa, ya que les corresponde tanto a los tomadores de decisiones como a
las meso estructuras negociar o convenir la participacion de los diversos
organismos de la sociedad; también, promover que en los ambitos cercanos a las

escuelas se establezca esta condicion.
Autoridades e instituciones

De acuerdo con Reimers y McGinn (2000), La calidad de las interrelaciones entre
las instituciones educativas y los distintos actores determina en gran medida el
logro de los propésitos establecidos por las reformas educativas. Estas
interrelaciones ayudan a promover y garantizar cambios y mejoras sustantivas,
asi como supervisar el cumplimiento del funcionamiento de la escuela, del mismo
modo que otorgan especial atencion a la capacitacion de los directivos y el
establecimiento de un didlogo participativo con el Estado, que ha permitido

incrementar la participacion social en la educacion.
Docentes

Nunca tendremos una educacion de calidad si los docentes no cuentan con una
formacion inicial sélida y permanente, con una capacitacion en servicio continua y
sistematica, con salarios justos e incentives que realmente valoren su

desempefio. Pese a lo anterior, durante las Ultimas dos décadas, los docentes
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han sido considerados como un medio 0 un recurso que como sujetos que
realizan un trabajo social y que son protagonistas fundamentales del cambio
UNESCO, 2003.

Peru Educa, (2014), considera en su portal virtual que es un reto singular: realizar
cambios en la realidad de la profesion docente, es decir, trasformar su identidad
profesional, su formacion y su cultura, para tener un mejor paradigma que guie
sus practicas pedagodgicas. Estos motivos de cambio son estructurales, pues
obedecen a transformaciones en la sociedad, en la cultura, en la produccion del
saber y en la necesidad de contribuir, desde la educacion, a la conformaciéon de
sociedades mas equitativas, democraticas y con altos niveles de desarrollo

humano
Padres de familia

De acuerdo con Balarin y Cueto (2012): En las ultimas décadas ha ocurrido una
valorizacion del rol de los padres de familia en la educacion de sus hijos. Asi,
dentro de las escuelas se han inaugurado puentes de comunicacion, como la
Asociacion de Padres de Familia (APAFA), 6rgano de representacion de los

progenitores frente a los directivos.

El fortalecimiento del didlogo critico entre estos actores ha sido clave para
lograr una alta calidad educativa. Se hace latente a través de ello que todo
proceso institucional que ansie la mejora de la misma debe pasar por estrechar

los lazos que faciliten el acercamiento entre estos.
Estudiantes

El estudiante actual, a diferencia de décadas pasadas, posee una mayor
participacion en sus propios aprendizajes significativos. El proceso unilineal y
pasivo de antafio ha dado paso a un alumno critico y activo, generador de su
propio conocimiento. No obstante, es poseedor de derechos y deberes, como el
derecho a aprender y a patrticipar, y el deber de respetar la autoridad del docente.
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Dimension: Evaluacion para la mejora continta

La Secretaria de Educacion Publica SEP (2010), define esta dimension como la
valoracion colectiva y critica de los procesos implementados en sus fases de
planeacion, desarrollo e impacto, caracterizada por una actitud de responsabilidad
por los resultados propios y de apertura a juicios externos, factores fundamentales

para la toma de decisiones (p.103).

Por su parte, Anud sostiene que la evaluacion otorga conocimientos sobre
determinadas acciones conjuntas que permiten su revision y, de ser necesario, la

reformulacion de las mismas (2000, p. 32).

Casanova, citado por Ruiz (1995), sostiene la necesidad de evaluaciones
constantes, puesto que son un mecanismo eficaz de informacién y supervision

para los estrategas educativos y los directivos. (p.56)

Segun el autor menciona, para lograr una mejora continua se debe tomar
decisiones importantes para generar un cambio, pero antes debemos realizar un
planeamiento estratégico operativo a través de documentos normativos, que seria
el plan anual de trabajo. Esta planificacion, para ser eficaz, debe integrar a todos
los actores en la toma de decisiones significativas para la institucién. Es en este
sentido que la Optima evaluacion educativa exige una labor conjunta entre los

padres de familia, los docentes y los directivos.
Evaluacion permanente

Las instituciones educativas emiten juicios de valor sobre las estrategias a
emplear de manera constante. Mediante el flujo de informacion obtenida, la
evaluacion le otorga a aquellas consideraciones a priori el caracter de juicios
fundamentados, al mismo tiempo que los encausa en una direccién determinada,
es decir, la toma de decisiones sobre posibles estrategias, decisiones y reformas

a la curricula por parte de los directivos (Sep, 2010).
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Logros

Se considera al logro educativo como la concordancia entre el perfil deseado por
la institucion educativa, entendiendo el perfil en cuanto supone habilidades,
conocimientos y valores internalizados, y las caracteristicas presentadas por los
alumnos al concluir el aprendizaje de determinada asignatura. En tal medida,
pueden ser logros cognoscitivos, procedimentales o actitudinales. En ella
intervienen componentes tanto cognitivos como afectivo-emocionales de los

estudiantes.
Actitud responsable

La responsabilidad supone, a nivel intelectual, una toma de conciencia respecto a

los actos propios, sean intencionados o no, y sus posibles consecuencias.
Bases tedricas del compromiso organizacional
Teorias referentes al compromiso organizacional

La bibliografia es muy escasa, los estudios realizados son emergentes es por ello
gque no se puede encontrar mayor informacion. Entre las pocas teorias

encontradas tenemos:

El constructo multidimensional, estd compuesto por tres tipos: el
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo;
ilnfluencia del empowermenten los colaboradores para obtener un alto
compromiso organizacional hacia la organizacién; la teoria organizacional en
accion proporciona las herramientas para analizar y entender que sucedio en el
pasado, asi como lo que podria suceder en el futuro, con el fin de administrar las

organizaciones en forma mas efectiva.
Importancia del compromiso organizacional

En el campo educativo el objetivo del compromiso organizacional es crear
estrategias Utiles para que los docentes se comprometan con los objetivos
organizacionales y se integren en los proyectos institucionales. Desde este punto

de vista los docentes que estén plenamente identificados e implicados en la
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organizacion tendran mayores probabilidades de permanecer, asi como un mejor

desempeiio laboral.

La integracion de las personas es un asunto de vital importancia puesto
gue permite que los intereses, los objetivos y necesidades de cada uno lleguen a
un nivel arménico que permiten que la relacion empleado empresa perdure en el
tiempo. Desde esta perspectiva el compromiso organizacional permite estabilidad
laboral que impacta en prestaciones, jubilaciones y garantiza cubrir necesidades
tanto materiales como psicoldgicas beneficiando a las familias y economia del

pais.
Caracteristicas del compromiso organizacional

El compromiso organizacional representa una actitud de las personas que

integran una organizacion y por ende presentan las siguientes caracteristicas:

Elevar el nivel de rendimiento para obtener mayor productividad. Lo
importante es que directivos y trabajadores entiendan que la Unica manera de
alcanzar el progreso y el bienestar individual y de la organizacion es elevando el
rendimiento y la productividad, y ello requiere de trabajadores comprometidos con
su organizacion; el compromiso organizacional como factor de éxito, donde los
alumnos tienen un buen desempefio académico; el compromiso organizacional
permite el trabajo en equipo, los integrantes son conscientes de las metas a
alcanzar y se esfuerzan por lograrlo; si los integrantes no sienten el compromiso

con la institucién simplemente la organizacion sera absorbida por la competencia.
Evolucién histérica del compromiso organizacional

Diversos autores dan un sustento a las investigaciones realizadas de la variable:
compromiso organizacional, para ello procedi a realizar una resefia de las etapas

con sus aportes, indicando como se muestra en la tabla siguiente:



Tabla 2.

Evolucion historica del compromiso organizacional

ARo

Autor

Aporte

1991

2010

2013

2014

Meller y Allen

Oscar Martin Rivera
Carrascal.

José Luis de Alba Robledo

Raquel Andrea Pérez Tapia

Proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres
dimensiones: Afectivo, continuidad y
normativo.

Mejora de la educacion desde el punto de
vista del manejo organizacional; teniendo a
los gerentes educativos como actores
promotores de un ambiente que permita un
trabajo eficiente y eficaz.

Manifestar una adecuada comprension del
compromiso organizacional y ofrecer
propuestas que sirvieran para una
aplicacién practica en las empresas.

Precisar el sentido e intensidad de la
relacién entre motivacion y compromiso
organizacional en un contexto
sociodemografico y organizacional
especifico.

Definiciones de la variable compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991), definen el compromiso organizacional como: “un estado

psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una organizacion, que

influyen en la decision de continuar o dejar la organizacién”. (p.46).

Luthans (2008), el compromiso organizacional es uno de los principales
retos modernos, ya que persiste el temor constante de recorte de personal, la

pérdida de seguridad laboral, el cambio abrumador de tecnologia y la tensién de

tener que hacer mas con menos.
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Arias (2001) puntualiza compromiso como aquella fuerza que permite al
sujeto introducirse en una organizacién y lograr estar identificado con ella.
Establece, asimismo, que el compromiso es un estado psicologico, pues el
individuo decide si continla 0 no en una organizacion; por ello, la manifestacion
de la necesidad, el deber o deseo permanecer en la organizacion es una

definicibn de compromiso (p. 8).

Robbins (2004), anota que el compromiso organizacional es uno de los tres
tipos actitudes de un individuo en relacion con su trabajo, esto es, un estado en el
que un empleado, ademas de identificarse, comparte con la organizacion ciertas

metas y se mantiene como parte de ella a largo plazo (p. 142).

Basado en las ideas de los autores citados se puede definir el compromiso
organizacional como el involucramiento que tiene el docente con su organizacion,
es de caracter emocional porque desarrolla un sentimiento de obligacion hacia la
escuela que puede tener su origen en que estudio en la misma institucion
educativa, consecuentemente puede experimentar un sentimiento de deuda hacia
la organizacion que le brindé la oportunidad de trabajar, se tendra la seguridad y

garantia de que en todo momento apoyara a la organizacion.

Garcia (2007), manifiesta que la relacibn entre clima y compromiso
organizacional no contiene un impacto significativo en la actitud de compromiso
de los docentes en relacion con los factores como: apoyo del superior inmediato,
la claridad del rol, la contribucién personal, el reconocimiento, la expresion de los
propios sentimientos y el trabajo como reto. A su vez, investigaciones como la de
Betanzos y Paz (2007), nos muestran un importante analisis psicométrico del
compromiso organizacional como variable actitudinal, en el que su analisis
comprende tres factores: compromiso afectivo, involucramiento en el puesto y

compromiso de continuidad con un proceso metodoldgico bastante complejo.

Para Ramos (2005), vincula su estudio de compromiso organizacional con
el desempefio docente, concluyendo que este estudio es bidimensional en funcién
de que el compromiso organizacional pertenece al ambito de la Psicologia

Organizacional y el desempefio docente al ambito de la Pedagogia.
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En el articulo de Zamora (2009):

Realiza una interesante investigacibn respecto a los compromisos
organizacionales de los profesores chilenos y su relacion de permanencia en sus
escuelas. El investigador chileno sefiala que los motivos de indole afectiva, la
obligacion moral de los docentes frente a su vocacion profesional y la evaluacion
calculadora de pertenecer a la misma institucion educativa hace que el

compromiso de seguir ensefiando en la misma escuela prevalezca.

Segun los autores mencionados sostuvieron que el compromiso
organizacional en las Instituciones educativas se da cuando los docentes logran
identificarse con la Institucién que trabaja, potencializando sus capacidades para

ofrecer mejores oportunidades.

El compromiso organizacional segun el modelo de Meyer y Allen (1997),

tiene tres componentes:

Afectivo, el cual refiere un apego emocional por parte del empleado a la
organizacién; el compromiso de permanencia refiere un apego material por parte
del empleado a la organizacion y el Ultimo componente es el compromiso
normativo, el cual es un sentimiento de obligacion de permanecer en la

organizacién por parte del empleado por todos los beneficios obtenidos. (p.124)

Se reconoce al compromiso organizacional como una categoria emergente,
cuyo estudio, necesariamente, tendra repercusiones positivas en la practica y la
mejora de las actitudes laborales. Uno de los grandes retos que enfrentan las
instituciones de educacion Béasica Regular y superior, en la actualidad, es el de
crear estrategias Utiles, mediante las cuales los docentes puedan llegar a
comprometerse con los objetivos organizacionales e integrarse en los proyectos

institucionales.
Existen dos enfoques del compromiso organizacional:

Enfoque conceptual de compromisos multiples. Bajo esta postura, el compromiso
organizacional es un conglomerado de compromisos. Esta perspectiva se

comprende con mas claridad si se sitia al individuo y a sus multiples
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compromisos en relacién con los grupos que se hallan en la misma organizacion
de la que es participe, es decir, duefios, gerentes, supervisores, subalternos,

sindicatos y clientes. (Reichers, 1985, en Varona 1993).

Ademas, este enfoque de compromisos multiples se asienta en tres teorias:
la que establece a las organizaciones como uniones de entidades; como grupos
de referencia, y como lugares donde las personas llevan a cabo diferentes roles.

Enfoque conceptual-multidimensional. Varona (1993) menciona que la
bibliografia hasta ahora permite reconocer tres perspectivas tedricas diferentes en

la definicidén del término compromiso organizacional:

La primera es la perspectiva de intercambio, que establece al compromiso
organizacional como las consecuencias de los acuerdos entre el empleado y la
organizacién. Bajo esta conceptualizacion, el individuo ve las ganancias que
obtiene asociados con el trabajo, como los estimulos para permanecer en la
organizacion; La segunda perspectiva es la psicolégica, que observa el
compromiso entre el trabajado y la organizacion en relacion con: la identificacion
con los valores y objetivos de la organizacion; el deseo de colaborar a la
organizacibn en sus objetivos y metas, y el deseo de formar parte de la
organizacion. Por tanto, en esta perspectiva el compromiso es el nivel de
identificacion y dedicacion del individuo en relacion con la organizacion que él
pertenece; La tercera es la perspectiva de atribucidon, establecida como lo que el
individuo obtiene tras realizar ciertos actos que voluntarios, irrevocables y

explicitos.
Dimensiones de la variable Compromiso organizacional.

Meyer y Allen (citado por Arias, 2001), formulan una definicion del compromiso
organizacional desde la dimensién afectiva, normativa y de continuidad; asi, las
caracteristicas fundamentales del compromiso son, respectivamente, el deseo, el

deber o la necesidad de continuar en la organizacion. (p.16).
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Dimensién: El compromiso afectivo

Meyer y Allen (1991) explican que el compromiso afectivo son los vinculos
emocionales que se construyen entre la organizacion y los individuos. Estas
emociones surgen de la satisfaccion de necesidades (especialmente
psicoldgicas), de la consecucion de sus objetivos mientras permanecen en la

organizacion.

Johnson y Chang (2006), afirma que el compromiso afectivo permite que el
trabajador realice sus actividades para beneficio y bien de la organizacion, puesto
que se encuentra identificado y ha forjado lazos emocionales con ella,
permitiéndoles asi trabajar con placer y disfrute en la organizacion.

Meyer y Allen (1997) plantearon que:

Esto se relaciona con la propia iniciativa del trabajador al efectuar
una tarea por el placer de realizarla y sin recibir algun estimulo
exterior, experimentando por ello una sensacion éxito, de placer y un
fuerte deseo personal. Asimismo, el compromiso afectivo ha recibido
de los investigadores la mayor aceptacion y se han ocupado de

estudiarla profundamente (p.11)
Rivera (2010) plante6 que:

Dentro del compromiso afectivo la familia es un elemento principal,
debido a que es el nucleo de la sociedad y la base de los
aprendizajes y experiencias de la persona humana. En
consecuencia, la organizacion deberia adoptar politicas que
permitan a los colaboradores a mantener un apropiado equilibrio
entre sus vidas personal y familiar y asi lograr que la organizacion se
la considere como una familia y se desarrollen emociones positivas.
Esto permitird que los colaboradores observen a la organizacion
como un elemento significativo en sus vidas y desde un sentido de

pertenencia. (p. 28)
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Esto trae como consecuencia que los colaboradores efectien sus tareas
fervorosamente. Que ellos manifiesten lealtad en sus deberes, a sus compafieros,
a la Plana Jerarquica y sobre todo a las normas de la organizacion enmarcados
en la formacion sélida del educando, los cuales deben ser éticos para orgullo de
los trabajadores. Si son éticos los principios y la organizacion asume el logro de
objetivos organizacionales e individuales se produce cierto grado de felicidad.

Lazos emocionales

Desde el punto de vista etimolégico, el término emocién procede del latin emotio,
que significa ‘moverse’ o ‘estar en movimiento’; en otras palabras, la emocién es

el motor de la accion o aquello que impulsa a la accion.

Para Yankovic (2011), la emocién es una condicion, un estado o
movimiento que se manifiesta cuando el hombre repara en la importancia o el
valor que una situacion determinada tiene para su vida, sus intereses 0 sus
necesidades. Por su parte, Lazarus (1991) indica que la emocion, por ser la
fuente mas activa, motivadora y genuina de energia humana, es una respuesta

mental de caracteristicas psicologicas, cognitiva y experienciales.

Asi, las emociones pueden ser asumidas como la alteracion o reaccion
inmediata de los seres humanos a una circunstancia que les es favorable o
perjudicial. Y ello explica las multiples probabilidades de supervivencia que ofrece

cuando los individuos adoptan una respuesta individual interna.

Muy ligado a las emociones, estan los sentimientos, que, en cambio, son la
configuracion mental de aquellas; en otros términos, se habla de sentimientos
cuando la emocion es codificada en el cerebro y el individuo puede reconocer la
emocion especifica que experimenta: felicidad, angustia, ira, soledad, afliccion,

verguenza, etc.

Los lazos emocionales de un trabajador estan relacionados a la forma
como es considerado en la institucion, si es buena, considera a la organizacion
como si fuera parte de él y esta dispuesto a colaborar en beneficio de la empresa.

Las empresas en la actualidad buscan acrecentar los lazos emocionales no solo
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con el trabajador sino también a nivel familiar pues esto conlleva al crecimiento de

la organizacion.
Satisfaccion de necesidades

Abraham Maslow (1954): El exponente de la psicologia humanistica, afirmé que la
necesidad es la sensacién de carencia que se satisface en menor o mayor grado,
segun los propios aspectos de la necesidad, la personalidad del individuo y su
circunstancia. Sefiald, ademas, que cualquier comportamiento o accion humana
se podria explicar en relacion con las necesidades humanas, debido a que la
Unica razon por el cual una persona lleva a cabo una cierta actividad es para
lograr satisfacer sus necesidades, y estas necesidades motivan al individuo hasta

gue no desaparezca el deseo de satisfacerlas.

Maslow distinguié en 5 grupos o niveles las necesidades humanas,
estableciendo una distribucién jerdquica que constituyen la denominada “Piramide

de las necesidades Maslow” o la “Escala de motivaciones de Maslow”.

En el escalon primero o basico se hallan las necesidades fisiologicas, es
decir, las necesidades esenciales para la supervivencia como la alimentacién o el
vestido. En el siguiente nivel se encuentran las necesidades de seguridad, que
surgen cuando las necesidades fisiologicas estan relativamente satisfechas y se
desea buscar tener seguridad, estabilidad y proteccion, esto es, tener estabilidad
laboral, un hogar o una familia. En el tercer escalon estan las necesidades
sociales, y se incluyen en este grupo las necesidades de pertenencia y
participacion, por ejemplo, la necesidad de aceptacion de los compafieros de
trabajo, de relaciones afectivas, de amistad, de una religion o de una nacién. En el
nivel inmediato estan necesidades de autoestima, las cuales estan relacionadas
con la confianza en si mismo, la aprobacién y el reconocimiento social. Las
necesidades de autorrealizacion se encuentran en la parte mas alta de la piramide
y se manifiestan en el desarrollo del propio potencial, en la busqueda de

superarse y de luchar por causas justas y trascendentales.

En consecuencia, para Maslow si una necesidad esta satisfecha ya no es

motivadora debido a que el individuo otorga mayor importancia a las necesidades
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de grados superiores. Del mismo modo, para satisfacer las necesidades de
escalones o niveles superiores se debe tener consumar parcial o totalmente las

necesidades del escaldn inferior.

Cuando las necesidades del trabajador estan satisfechas siente mayor
apego a la organizacion, se siente mas seguro, y no tiene la necesidad de buscar
otro trabajo, siente temor de no encontrar otro trabajo similar que le brinde todas

las comodidades, como en la que se encuentra.
Pertenencia a la institucion

Abraham Maslow, como ya se indicd lineas arriba, ubicé la necesidad de
pertenencia en el tercer nivel de la pirdmide de las necesidades humanas.
Diversos investigadores concuerdan en que la necesidad de pertenencia, de
asociacion o aceptacion estad asociada con la salud, el bienestar, los procesos

cognitivos, patrones emocionales y actitudinales.

Que el individuo se considere miembro de una colectividad lo conduce a
emociones positivas como el orgullo, la alegria y la serenidad; de igual modo, el
no sentirse parte de ningun grupo social o la insatisfaccion de esta necesidad
puede tornar al individuo en triste, solitario y ansioso. Por consiguiente, el sentido
de pertenencia es un sentimiento individual e intimo y, de modo simultéaneo, oficial
y colectivo, debido a que se fundamenta en los simbolos compartidos y el pasado

del grupo social o la comunidad.

En el entorno educacional, multiples investigaciones asocian la experiencia
del sentido de pertenencia con el desarrollo de procesos psicolégicos principales
con el objeto de que los estudiantes se superen cada vez mas, asi como las

actitudes positivas hacia el grupo social, hacia la institucién y sus educadores.

En esta linea, Libbey (2007): Parte de los estudios que identifican la injusticia y la
violencia escolar para definir el sentido de pertenencia en el ambito de la escuela,
pues aquellos problemas son un indiscutible impedimento, por un lado, para la
sensacion de bienestar y el aprendizaje y, por otro, para la percepciéon de

felicidad, seguridad y justicia.
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Dimensién: Compromiso de continuidad.

Segun Meyer y Allen (cf. Cérdova, 2005), indican que las alternativas como las
inversiones conforman dos grandes grupos de variables y estas influyen en el
desarrollo de la dimensidén calculadora. Es decir, los sacrificios y esfuerzos
estructuran parte de lo que el trabajador invierte por dedicarse a una determinada

organizacion y, ademas, analizarlas.

Segun Zamora (2009), nos dice que este tipo de compromiso se desarrolla
porque los empleados identifican que ellos mismos han realizado muchas
inversiones en la organizacibn o porque observan que comparativamente es
mejor que las actuales posibilidades del mercado laboral. En palabras de Zamora
“el aspecto econdmico se convierte en uno de los principales beneficios a tomar

en cuenta por parte del trabajador”.

Arias (2001), menciona que el compromiso constante hace referencia a los
costos, ya sean financieros, beneficios, etc., los que se perderian si el trabajador
decide retirarse de la organizacién en la que se desempefia, por ello dejar de
trabajar significaria una enorme pérdida para el empleado y, ademas, estan las
pocas probabilidades de conseguir un empleo, ya sea de igual retribucion

econOmica o mejor salarialmente.

Por ello, el compromiso de continuidad se encuentra asociado a los
intereses particulares del empleado, por lo que se genera una actitud de
indiferencia, que surge de la apatia, en quienes conciben en mayor estima el
compromiso de continuidad. Por esta razon, la conveniencia hacia estos intereses
genera que se evallen las consecuencias; asi cuando hay que tomar decisiones
se deben asumir en relacidbn con el costo econdmico que repercutiria en
abandonar el trabajo y, también, lo que el empleado ha invertido dentro de esta

organizacion, llamada empresa.
Necesidad de trabajo

Este indicador depende plenamente de los intereses particulares del empleado.
Ademas, el aspecto coyuntural, que es la principal caracteristica de en la toma de

decisiones, debe de considerar a los recursos y las necesidades economicas por
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la que atraviese el colaborador y, claro esta, la familia de este; ademéas, de la
comodidad y beneficios sociales que involucren la decision elegida. Por el
contrario, el empleado también puede adoptar por quedarse en la institucion, ya

gue no existen otras alternativas laborales.
Compromisos laborales

Segun Conway (cf. Peralta, 2013), el concepto de compromiso laboral ha
incrementado su importancia entre las organizaciones; ya que las empresas se
ven en la necesidad de querer entender por qué los trabajadores no abandonan la
institucion en la que se desempefan. De la misma manera, se han realizado
diversos estudios donde asocian el compromiso laboral con un eficiente
desemperio; asimismo, existe una relacion respecto al bajo ausentismo y los altos

resultados en la jornada. (p.56).

Al respecto, Robbins (2004), indica que el compromiso laboral es una
actitud positiva con el trabajo y lo define como “un estado en cual el trabajador se
identifica con una organizacion, con sus metas, su vision; y quiere seguir
formando parte de esta”. Asi, una participacién dindmica e interactiva en el trabajo

consiste en identificarse con la empresa para la que se desempefia.

Los empleados que permanecen en la organizacion durante un prolongado
periodo de tiempo tienden a estar bastante comprometidos con la empresa, a
diferencia de aquellos que trabajan por periodos efimeros. Para los empleados
gue laburan largos periodos, el pensar en retirarse o cambiar es muy complicado.
En contraste, un colaborador que esta menos comprometido con la empresa
tiende a ver su asocian con esta con menos afinidad, por lo que expresara su
insatisfaccion con las labores de forma mas amplio y, por consiguiente, no

permanecera mucho tiempo dentro de la organizacion.
Dimension: Normas Institucionales

Meyer y Allen (1991), seialan que la lealtad del trabajador a su organizacion toma
fuerza cuando él siente que estd en deuda con ella por haberle dado gratas
satisfacciones y recompensas, las cuales son altamente valoradas por el
trabajador. (p.145)
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A esto, McDonald y Makin (2000), nos indican que el compromiso
normativo es definido como “el sentimiento de obligacion de los trabajadores de
permanecer en la organizacion, lo que también hace referencia a las normas
sociales que ellos deben cumplir para que dicha organizaciéon funcione

correctamente.

Ademaés, Goman (1992), nos dice que la lealtad tiene dos dimensiones: un
componente interno o emotivo y otro externo o también denominado de
comportamiento. Asi, el primero, que es la lealtad, da como resultados
sentimientos de interés, solidaridad y unién; el segundo, externamente, la lealtad
se diversifica en muchas formas tales como conductas, acciones vy

manifestaciones.

También Morales (2004), manifiesta que la esta “lealtad” es una actitud
consciente y, a la vez, espontanea de efectuar los compromisos adquiridos, por lo

que deben cumplir con la “palabra”, ya sea expresa o tacitamente.

Entonces, el compromiso normativo es considerado como una obligacion
moral y las normas que se han aceptado de manera libre y voluntaria implican que
estas personas realicen sus actividades con lealtad, el cual es un sentimiento que
se interioriza entre los trabajadores por el cual se establece un principio de
defensa y organizacion de la empresa. Cuando no se respetan estas normas
generarian en el trabajador un sentimiento de culpa, respecto del compromiso
normativo que se esta infringiendo, por lo que este debe cambiar de actitud; ya
que debe regir el principio de reciprocidad, donde impera que la empresa brind6
apoyo econoémico o social al trabajador, y este debe retribuirle con su trabajo.

Etica

Segun Cortina (1994), la ética se entiende como un saber practico que pretende
orientar la accibn humana hacia el bien del sentido racional. Siendo asi lo
importante es conocer los principios y valores que las empresas creen poseer y,
mas importante aln, si estos supuestos valores se reflejan en como las grandes
empresas operan y cual es su modo de produccién. El valor moral implica que el

hombre se vuelve mas humano, pero para alcanzar este estado debe ser
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perseverante y esforzarse al maximo de su potencial. Algunos valores morales,

solo por mencionar algunos, son la libertad, la justicia y la honestidad.

Dado que la ética es un componente indispensable de la moral, lo que
conlleva a que las personas tengan obligaciones; el fracaso de un gran nimero de
personas que trabajan en determinada area, por ejemplo, la administrativa se
deberia a la escasez de valores morales. Las personas que son éticas logran que
la empresa donde trabajan llegue a muy elevados niveles de desarrollo, en
cambio, las que carecen de valores solo producen desastres y ponen en riesgo a

la institucion.
Reglamento Interno

Al respecto Martinez (2015), nos dice que un reglamento es aquel “conjunto
ordenado de normas que tienen validez en un determinado contexto social’.
Ademas, se debe distinguir dentro de este el denominado reglamento interior que
son entendidas como aquellas reglas que regulan el funcionamiento de una
determinada organizacién. Asimismo, Nufiez (2014), indica que al tener un
reglamento interno en el trabajo podria ayudar a que los empleados conozcan sus
obligaciones y las reglas que deben seguir dentro de la empresa, asi como las
consecuencias de incumplirlas. Este reglamento interno permite confrontar los
cambios en la realidad con mayor éxito y efectividad. Ademas, de mejorar la
planificacion, comunicacion y motivacion de los recursos humanos, es decir, los

trabajadores. (p.216).

El Reglamento interno de trabajo siempre que no afecte los derechos
vitales del trabajador, resulta una herramienta indispensable para resolver los
conflictos que se llegasen a originar dentro de la empresa y es tan necesario que
si no hubiese uno seria muy complicado sancionar a un trabajador por infringir
alguna regla de la empresa u acto no acorde con la institucion; ya que no habria
documentacion que sustente la normativa de la conducta del trabajador y no
podria justificar una sancién justa. Asi este reglamento interno de trabajo debe
encargarse de contemplar entre sus normas aspectos que vayan de acuerdo con
la ley o que por consideracion han quedado expresadas por mutuo acuerdo entre

empleadores y trabajadores, asi ambas partes resultan beneficiadas.
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Con lo expuesto anteriormente resulta coherente afirmar la gran
importancia del Reglamento interno de trabajo, puesto que sera el que direccione
y guie las normas dentro de la empresa, siendo una herramienta para mantener la
homeostasis dentro de la institucion. Entonces, no hay que olvidar que el
empleador no puede imponer una sancién no indicada en el documento, es decir,
en el reglamento interno, y si no existiese el documento no se podria sancionar ni

castigar a ningun trabajador, ya que no habria posibilidad de sustentar su falta.
Evaluacion de permanencia

Proceso mediante el cual una organizacion mide la contribucion que le aporta un
empleado. La evaluacién, mejora el desempefio mediante la retroalimentacion,
ayuda a determinar quiénes merecen recibir aumentos salariales, indica
necesidades de formacion y desarrollo, puede indicar errores en el disefio del

puesto.

Las organizaciones constantemente evallan a su personal en funcion a su
productividad, es decir, los resultados son indicadores de permanencia, esto
conlleva a un estado de estrés elevado en los trabajadores que se sienten
presionados para permanecer en el cargo. Indudablemente la evaluacion de
permanencia obliga al trabajador a capacitarse, adquirir nuevos conocimientos y
se siente motivado cuando es reconocido. En el campo educativo, se han dado
normas especificas para la evaluacion de desempefio docente, esta evaluacion
no solo percibe las deficiencias del docente si no también otorga incentivos
econOmicos, manifestdndose en la mejora del aprendizaje de los alumnos.
Algunos docentes han dejado su labor rutinaria por una ensefianza acorde con los

cambios de la actualidad.
1.3 Justificacidén

En primer lugar, expondremos las razones de caracter particular que asocian a la
actividad académica y docente que nos ha llevado a iniciar esta labor de estudio y
posterior andlisis, desde esta perspectiva abordamos el proyecto de investigacion,
con el objetivo de contribuir con el avance para el tratamiento de las personas en

el seno de las organizaciones, a fin de mejorar la calidad educativa y se perciba
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mediante el logro del desarrollo personal y, en consecuencia, se refleje en su

actividad diaria, en este caso en sus labores, es decir, su trabajo.

Justificacion tedérica

Este trabajo de investigacion resulta importante porque en la UGEL 01, del
distrito de San Juan de Miraflores , existe escasa informacion relacionada con las
variables de estudio presentadas, por lo tanto este estudio brindar4 nuevos
conocimientos con respecto a la gestion del cambio educativo considerandolo
como gestion educativa estratégica y el compromiso organizacional de los
docentes de la RED 19, San Juan de Miraflores, asi mismo se podra determinar,

a nivel teorico, la relacion que podria existir entre las dos variables.

Justificacion practica

Mediante el desarrollo de este trabajo de investigacion se pretende que los
docentes perciban la gestibn educativa estratégica y su relaciéon con el
compromiso organizacional para luego plantear estrategias a fin de mejorar la
gestion educativa de las Instituciones educativas a partir de una reflexiéon que

parte de los docentes, es decir, de su propia experiencia e iniciativas.

Justificacién metodoldgica

El trabajo de investigacion, pretende incorporar diversas herramientas e
instrumentos con respecto a la gestion educativa estratégica y el compromiso
organizacional de los docentes de las instituciones Educativas y ademas las
propuestas dadas sobre las técnicas e instrumentos sobre las variables, confirmar

las validaciones y confiabilidad de los instrumentos.
Justificacién social

La investigacion realizada pretende mejorar el bajo rendimiento académico de los
estudiantes desde una perspectiva de una gestion educativa estratégica por
resultados en base a un compromiso organizacional de cada uno de los actores
educativos. La mejora de la calidad educativa no solo debe ser académico sino
también integral, es decir, la formacién del estudiante como persona, con valores,

en una sociedad solidaria, colaborativa y justa.
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1.4 Problema

Planteamiento del problema

La educacion es un derecho basico de todos los seres humanos y siempre es
reiterativa en la agenda internacional de la mayoria de las instituciones de
gobierno, ya que se plantea como una lucha contra la pobreza. Sin embargo, el
derecho a una educacion gratuita y de calidad es todavia una utopia, un ideal
dificil de alcanzar. La desigualdad social que existe en la region latinoamericana
se extiende también sobre la educacion. Si bien los gobiernos estructuran planes
para redes virtuales de educacién, como también grandes proyectos cientificos a
fin de promover una educacion de calidad siendo aun incapaces de extender
estos alcances a todo un pais, resultando asi en el fracaso de muchos programas
educativos, por lo que no garantiza la educacién basica totalizadora dentro de una
poblacion. Asi, para llegar a este nivel se debe ir progresivamente, lo que significa
ir ampliando las oportunidades de educacion para todos, en el transcurso de la
vida, pero empezando por la universalizacién de una educacion basica de calidad,

con clara igualdad entre todos los sectores econémicos.

Si bien se puede percibir una mejora en las escuelas estas aun no son lo
suficientemente Optimas. Aungue la mayoria de nifios ingresan a una escuela
primaria, varios de ellos lo hacen sin ningun conocimiento previo, es decir, sin una
educaciéon preescolar. En América Latina, segun cifras estadisticas, solo el 25%
de nifios de cuatro afos de edad asisten a escuelas pre antes de empezar la
primaria. El acceso a la educacion basica esta distribuido heterogéneamente y se
ha vuelto un privilegio, en cambio, los hogares de clase media y alta gozan de una
educaciéon primordial. Muchos alumnos abandonan la escuela primaria en este
sistema educativo incluso antes de aprender a leer y/o escribir, debido a las
necesidades basicas de las que carecen. Aunque las tasas de analfabetismo han
disminuido, todavia América Latina se caracteriza porque dentro de su sistema
educativo los alumnos tienden a repetir el grado escolar o, en el peor de los

casos, desertan en continuar sus estudios.

Como consecuencia de estas grandes deficiencias en las escuelas publicas

de América Latina, el crecimiento de los niveles de educaciéon es lento en
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comparacion a otras partes del mundo. Segun Londono (1996), el nivel promedio
de educacibn de la fuerza laboral de América Latina se elevdo de
aproximadamente 2,5 afilos en 1955 a mas de 4,5 afios en 1990, pero en este
mismo periodo la educacion promedio de los trabajadores de Corea, Taiwan,
Singapur y Hong Kong se elevd de aproximadamente 3,3 afios a casi 9 afos.
(Londono, 1996).

El calendario escolar oficializado en los paises de América Latina tiene
menos dias que, por citar un ejemplo, Japdn; pero ademas muchas de estas
escuelas tienen un horario de clases con menos horas por dia laboral. La
combinacion de clases relativamente numerosas y la capacitacion deficiente de
los docentes en el manejo del aula da como resultado una proporciéon
relativamente alta de horas dedicadas a resolver problemas de disciplina, con lo
que se reduce el tiempo total de instruccién. Ademas, los problemas de salud en
los nifios y la complejidad de llegar a la escuela, sobre todo, en zonas rurales
donde las condiciones climatologicas adversas reducen aun mas el tiempo que
dedican los alumnos al aprendizaje. Si bien estos problemas propios y graves en
Ameérica Latina y el Caribe, también se presentan en escuelas rurales de Estados
Unidos.

Durante los afos ochenta el gasto que se destinaba al sector educativo
disminuy6 en América Latina y el Caribe, y al mismo tiempo se elevaba la
matricula en las escuelas. Recién en los Ultimos afios aumentaron el presupuesto
para este sector, pero aun asi se supera, en parte, a la de los afios ochenta. Asi,
como nos dice Schiefelbein (1998), “el gasto es de aproximadamente la décima
parte del monto que se gasta por alumno en los paises desarrollados (US$ 143
frente a US$1.089 en 1993)". Esto en similitud a otras regiones del mundo, donde
estan incluidas aquellas con niveles parecidos de ingreso per capita; la educacion
en Ameérica Latina tiene enormes problemas para su financiacion. Al respecto,
Reimers (1995), dice que “el gasto en educacién en 1988, como porcentaje del
Producto Interno Bruto (PBI), fue de 3,69% en América Latina, en comparacion
con 4,08% en todo Asia, 4,9% en Africa subsahariana, y 5,05% en Europa y la

Unién Soviética”.
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Ya hace varios afios atras los cambios que se dan en nuestra sociedad son
muy colosales; sin embargo, en el sector educativo se debe evaluar estos
cambios, ya que se debe transformar completamente este campo institucional
porque tiene una enorme repercusion en el desarrollo de la sociedad. Asi, la
escuela es una institucion educativa organizada de un modo particular, con
caracteristicas especificas, donde se imparten determinados servicios a un
namero de personas, que estan vinculadas a través de relaciones formales e
informales, pero todos en la busqueda de un mismo objetivo institucional, que es
la educacion mediante la preparacion intelectual de las nuevas generaciones para
que se desarrollen como seres humanos integros y adquieran las herramientas
necesarias para vivir en sociedad y trabajar tanto para su sustento, asi como para
la solucion de los problemas sociales en el contexto en el que cohabitan. A lo
largo de esta década, los sistemas educativos estan oscilando entre un largo
proceso de reconversion, el que empezé incluso antes de haberse comenzado a
reflexionar, sistematicamente, acerca de las multiples alternativas globales para
direccionar el cambio (Braslavsky, 1996). Al respecto, este proceso se enmarca
en una estrategia generalizada en toda América Latina con el fin de mejorar la
eficiencia y eficacia del sistema educativo, en general, ya sea través de la gestion
local de los procesos o de los recursos educativos que se empleen en las
gestiones. Todo ello implica no solo reconocer la descentralizacion como
movimiento de origen nacional; sino también los diferentes esfuerzos locales para

promoverlos.

El Perd no puede ser ajeno a estos grandes cambios que se estan dando
en el mundo y, en especial, en América Latina, region en la que se esta
modificando el eje de la articulacion entre el Estado y la Sociedad Civil, donde los
mercados estan adquiriendo un rol primordial en el desarrollado de la sociedad,
en este caso, se aplica al sistema educativo, donde vemos que son limitados en
recursos. En este panorama, el sistema educativo adquiere tanto un valor critico y
estratégico de calidad en su desarrollo, como una actualizacion en las
capacidades humanas, asi dependen en gran medida al acceso definitivo de la
modernidad, como recurso primordial, y el fortalecimiento de la democracia como

medio de vida en la sociedad. Entonces, para que el sistema educativo pueda
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lograr un papel estratégico debe superar el ilimitado nimero de restricciones
actuales, algunas de las cuales radican en el &mbito de lo institucional y en sus
deficiencias de organizacion y gestion, es decir, la burocracia. La educacion en
nuestro pais debe enfrentar estos problemas como retos a fin de superarlos y
lograr promover una educacion que cambie la sociedad, lo que se lograria
reorientando su mision en demanda de las nuevas problematicas que surgen en

el dia a dia.

Por ello, transformar la gestion de la escuela para mejorar la calidad de la
educacion basica tiene varios significados e implicaciones, pues se trata de un
proceso de continuo cambio que debe ser a largo plazo, y debe tener como
nacleo al conjunto de labores de quienes protagonizan la etapa escolar, es decir,
a directores, docentes, alumnos, padres de familia, supervisores, asesores,
personal de apoyo, etc., lo que implica crear y fortalecer las diversas formas de
lograr que se consolide este sistema, el cual debe permitir mejorar la eficacia y la
eficiencia, logrando la equidad, la pertinencia y la relevancia en el sector

educativo.

En nuestro sistema educativo, 0 sea, en el sistema peruano, los factores
gue se asocian con las transformaciones no logran un gran desempeiio,
resultando muy paupérrimos. Al respecto, Gémez y Macedo (2011), nos dicen que
esto se deberia a que tenemos un Ministerio de Educacién (MINEDU) fuertemente
centralizado en decisiones y recursos, pero con un pésimo liderazgo, que norma
en base a sus propios estudios, y por ello utiliza un lenguaje completamente
distinto al de los profesores y directores, no visualizan los planes de largo plazo,
ni elaboran las herramientas para capacitar y definir la permanencia de
profesionales eficientes y eficaces. Sin embargo, en muy pocos casos, la gestion
no concentra sus esfuerzos en lo pedagogico-educativo, ni en el trabajo en
equipo, el cual de por si no es estimulado ni dinamico, trayendo como
consecuencia que los directivos no estén organizados de manera sistémica, a
todo esto se suma que dentro de las instituciones educativas, o también
denominadas “colegios”, se forme un ambiente que deberia ser grato y
satisfactorio de compartir, porque una institucion que promueve entre sus

miembros el bienestar comdn tiende a ser mejor académicamente. Por ello, la
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blasqueda de la unidn, identificacion, el trabajo arduo y consciente, debe primar en
todas las instituciones a fin de mejorar la calidad educativa.

Asi, el comportamiento de los grupos sociales en el interior de una
organizacion e institucion debe depender, en gran medida, de las motivaciones de
cada uno de sus miembros, generandose una comunicacion afectiva, puesto que
esta es el canalizador que permite esforzarse para lograr alcanzar los objetivos

gue tienen en comun, como una institucion organizada y solida.

En las Instituciones Educativas de la RED 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, se ha observado que la gestion educativa actualmente esta aislado de
la problematica de la comunidad, como el escaso liderazgo pedagdgico, trabajo
colaborativo, las practicas de los docentes son muy rigidas, de gestion autoritaria,
Nno se maneja una planeacion participativa, no existe una evaluacion de mejora
continua y por ende no existe una participacion social responsable, afectando a
las metas institucionales, la vision y mision no se logra cumplir. Ademas, en
cuanto a los compromisos de los maestros se ha observado algunos problemas
como la poca identificacion a las instituciones, desgano, desmotivacion, no se
involucran en los problemas de la institucion entonces no se toman decisiones

importantes, perjudicando de esta manera a la gestion educativa.

Por el cual se propone el presente estudio “Gestion educativa estratégica y
el Compromiso Organizacional en los docentes de las Instituciones Educativas de
la RED 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, el cual se pretende contribuir a la

solucion problemética planteada.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la Gestion Educativa Estratégica y el Compromiso
Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1
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¢Qué relacion existe entre el Liderazgo compartido y el Compromiso
Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017?

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre el Trabajo Colaborativo y el Compromiso
Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 20177

Problema especifico 3

Qué relacion existe entre la Planeacion Estratégica y Compromiso Organizacional
en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 20177

Problema especifico 4

¢Qué relacion existe entre la Participacion Responsable y el Compromiso
Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 20177

Problema especifico 5

¢ Qué relacion existe entre la Evaluacion para la mejora continua y el Compromiso
Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017?

1.5 Hipétesis

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), las hipotesis nos indican lo que
esperamos encontrar o tratar de comprobar, y se pueden definir como las
explicaciones o posibles respuestas de un determinado fendmeno que se esta
investigando, las cuales se formulan en proposiciones. De hecho, en la vida diaria
cotidiana estamos constantemente elaborando hipétesis acerca de muchas
cuestiones, las que luego investigamos a manera de comprobar si son ciertas o

falsas.
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Hipotesis general

Existe una relacion entre la gestibn educativa estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Hipotesis especificos

Hipotesis especifico 1

Existe una relacion entre el Liderazgo compartido y el compromiso organizacional
en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Hipotesis especifico 2

Existe una relacion entre el Trabajo Colaborativo y el compromiso organizacional
en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Hipotesis especifico 3

Existe una relacibn entre la Planeacién Estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Hipotesis especifico 4

Existe una relacion entre la Participacion Responsable y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Hipotesis especifico 5

Existe una relacién entre la Evaluacion para la mejora continua y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

1.6 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la Gestion Educativa Estratégica y el
Compromiso Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima
20177
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo compartido y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién que existe entre el Trabajo Colaborativo y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la Planeacion Estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 2017.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la Participacion Responsable y el
compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima
2017.

Objetivo especifico 5

Determinar la relacién que existe entre la Evaluacion para la mejora continua y el
compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima
2017.



ll. Marco metodologico
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2.1 Variables
Definicién conceptual de la variable gestion educativa estratégica

El Modelo de Gestion educativa estratégica de la Secretaria de Educacion Publica
de México SEP (2010), sostiene que en las Instituciones educativas la gestion
estratégica es una forma de comprender organizar y conducir el sistema de

mejora continua de la organizacion escolar (p.80).
Definicion operacional de la variable gestion educativa estratégica

Operacionalmente la variable gestidn educativa estratégica se define mediante
cinco dimensiones: Liderazgo compartido (10 items), Trabajo colaborativo (8
items), Planeacion estratégica (6 items), Participacion responsable (8 items) y
Evaluacion para la mejora continua (4 items); a través del desarrollo de encuestas

estructuradas con un modelo tipo Likert y dirigidas a profesores.
Definicion conceptual de la variable compromiso organizacional

Meyer y Allen citado por Arias (2001), proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres dimensiones: Afectivo, de Continuidad
y Normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente,

el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organizacion. (p.16).
Definicion operacional de la variable compromiso organizacional

Operacionalmente la variable compromiso organizacional se define mediante tres
dimensiones: Compromiso afectivo (9 items), Compromiso de continuidad (6
items) y Normas institucionales (9 items) a través del desarrollo de encuestas

estructuradas con un modelo tipo Likert planteadas a profesores.
2.2 Operacionalizacion de las variables

Segun Carrasco (2015), la operacionalizacion de variables es un proceso
metodoldgico que consiste en descomponer o desagregar deductivamente las
variables que componen el problema de investigacion, partiendo desde lo mas

general a lo méas especifico (p.226).
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Este proceso es la parte operativa de la definicion operacional de las
variables y tiene como propoésito construir la matriz metodoldgica para el disefio y
elaboracion de los instrumentos de medicion empirica, los mismos que permitiran

al investigador contrastar la hipotesis prevista.
2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 3.
Operacionalizacion de la variable Gestién Educativa Estratégica

Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores items medicion y rangos
valores
-Proactividad.
- Empatia
Liderazgo - Identidad
. - Toma de decisiones 1-10
compartido .
-Motiva a su
personal.
Bueno
-Trabajo en equipo 133-180
-Metas compartidas
. - Comunicacidn Escala Likert
.IC-:)a:IaasJoorativo asertiva. 11-18 Nunca Regular
-Cultura efectiva de (1) 85-132
apoyo. Casi nunca
(2)
-Planificacién Aveces Malo
Planeacion -Estrategias creativas. . (_3) 36-84
estratéwica. -Compromiso 19-24 Casi siempre
& -Dialogos y acuerdos (4)
Siempre
- Autoridades e (5)
instituciones.
eTNAcid - Docentes
Participacion - Padres de familia 25-32

responsable.
- Estudiantes

Evaluacidn para -Evaluacidn
la mejora permanente
continua -Logros. 33-36

-Actitud responsable
en sus acciones
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Tabla 4.

Operacionalizacion de la Variable Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y
medicién y rangos
valores
Lazos 1,2,3
emocionales

Compromiso

: Satisfaccion de 45,6
afectivo necesidades Bueno
89-120
: Escala Likert
Pertengnc_lq ala 7,8,9 Nunca
Institucion (1)
. Regular
Casi nunca 57-88
Necesidad de 10,11,12 )
. trabajo A veces
Compromiso 3)
de Casi
i i 13,14,15 g Ma'o
continuidad. Compromisos siempre (4) e
laborales Siempre
()
Escala de
Etica medicion
16,17,18 Ordinal
Normas Redl ‘
Institucionale eﬁé’?ﬂ%” 0
S 19,20,21
Evaluacion 22.,23.,24

2.3 Metodologia

Primero Se identificé el problema y por las caracteristicas se empled el método
cuantitativo. Segun Hernandez (2014), este método se utiliza en la recolecciéon de
datos para probar la hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias. Al final,
con los estudios cuantitativos se intenta explicar y predecir los fenOmenos

investigados buscando regularidades y relaciones causales entre elementos.

Se formularon hipétesis, se elaboraron los instrumentos para recoger la

informacion, previamente validados por expertos en la materia, se realizaron la
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contrastaciones mediante el analisis estadistico para luego plantear las
conclusiones y recomendaciones de la relacion que existe entre la gestion
educativa estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de la Ugel

01 San Juan de Miraflores.
2.4, Tipo de estudio

El tipo de estudio de esta investigacion es basico, dado que se pretende
profundizar en el conocimiento de las variables en estudio. Al respecto Carrasco
(2008), sostuvo que la investigacion basica es “la que no tiene propdsitos
aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de
conocimiento cientifico existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo
constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionan

sus contenidos” (p.43).
2.5. Disefio
Disefio correlacional

Es correlacional por que se describe relaciones entre dos variables de un grupo,
para luego establecer relaciones entre estas. Dos variables estan correlacionadas
cuando al variar una variable la otra varia también. Esta correlacion puede ser

positiva 0 negativa
Disefio transversal

Es transversal cuando la investigacion se centra en analizar cudl es el nivel de
una o diversas variables en un momento dado. Puede abarcar varios grupos o
sub grupos de personas, objetos o indicadores. Al respecto, Hernandez et al.
(2010), sostiene que es transversal debido a que se describiran la relacion entre

dos variables en un momento determinado (p.210).
Disefio no experimental

El Disefio fue no experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente

las variables; “se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
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solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”
(Hernandez et al., 2010, p.149).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

,&Clh)
/ |
-
’ \\(r)
X(O2)
Figura 1: Esquema del disefio
Dénde:
M : Es la muestra con se realiza el estudio conformado por los docentes de la

RED N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017
X (01) : Primera variable: Gestion educativa estratégica.
Y (0O2) : Segunda variable: Compromiso Organizacional

r : Hace mencion a la posible relacion entre las variables estudiadas.

2.6 Poblacion. Muestra y muestreo

Poblacién

Esta constituida por 556 docentes de la Red 19 Ugel 01 San Juan de Miraflores.
Criterios de inclusion

Para realizar la investigacion tuve en cuenta la distancia de ubicacion de las
instituciones educativas, puesto que ello facilitaria la recoleccion de la informacién
como en este caso la aplicacion del instrumento, que consiste en una encuesta de
60 preguntas. No todos los docentes muestran interés para contestar las

preguntas, por ello se considero un nimero determinado por institucion.
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Criterios de exclusioén

Realizar la investigacion con toda la poblacion de la Red 19 Ugel 01. Demandaria
tiempo y dinero. Ademas, las instituciones educativas que pertenecen a esta Red
presentan caracteristicas similares como dificultades en la gestion, en el aspecto

técnico pedagogico y en cuanto a infraestructura.
Muestra

En esta investigacion se considerd una muestra intencionada de 100 docentes de
la Red 19, Ugel 01 San Juan de Miraflores.

Al respecto, Carrasco (2015), En lo referente a la muestra intencionada
manifiesta, que el investigador selecciona segun su propio criterio, sin ninguna
regla matematica o estadistica. El investigador procede a seleccionar la muestra
en forma intencional, eligiendo aquellos elementos que considera convenientes y

cree que son los mas representativos. (p.243).

A continuacién, se muestran las instituciones educativas.

Tabla 5.
Muestra de estudio
Institucion educativa Numero de docentes
1 7084 Peruano Suizo 25
2 7213 Peruano Japonés 25
3 557 Inicial 15
4 Ceba 7084 10
5 7242 Divino Maestro 25
Total 100
Muestreo

El muestreo de este estudio ha sido no probabilistico o por conveniencia. Al
respecto. Canal (2009), porque el investigador decide qué individuos de la
poblacién pasan a formar parte de la muestra en funcion de la disponibilidad de

los mismos.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Carrasco (2015), constituye el conjunto de reglas y pautas que guian las
actividades que realizan los investigadores en cada una de las etapas de la

investigacion cientifica. (p.274).

Sierra, citado por carrasco (2015), puntualiza que las técnicas se refieren al
trabajo de investigacion propiamente dicho y no a la investigacion cientifica en

toda la amplitud de su significado. (p.274)

La real academia define, técnica, como un conjunto de procedimiento 0 recursos

gue se usan en un arte, en una ciencia o en una actividad determinada.

La técnica de investigacion consiste en observar atentamente el fenémeno, hecho

0 caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis.
Encuesta

Carrasco (2015), La encuesta puede definirse como una técnica de investigacion
social para la indagacién, exploracion y recoleccibn de datos, mediantes
preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la

unidad de andlisis del estudio investigado. (p.314).

Cuando la encuesta se realiza cara a cara se denomina entrevista y cuando se

realiza mediante instrumentos se denomina cuestionario.
Cuestionario

Carrasco (2015), Es el instrumento de investigacién social mas usado cuando se
estudia gran numero de personas, ya que permite una respuesta directa,

mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas. (P.328)

Segun la real academia, cuestionario es un conjunto de preguntas que
deben ser contestadas en un examen, prueba, test, encuesta, etc. El cuestionario

es una forma organizada y practica de hacer preguntas y respuestas, es un
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sistema adaptable a cualquier campo que busque una opinion generalizada de un
tema especifico.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable gestion educativa

estratégica.

Ficha técnica : Encuesta

Nombre : Cuestionario de la gestion educativa estratégica.

Autor : Fidencio Rufino Aliaga Peralta

Ao . 2017

Lugar : San Juan de Miraflores

Objetivo : Determinar la gestion educativa estratégica
Administracion . Individual

Tiempo de duracién : 30 minutos aproximadamente.

Contenido : Se elaborard un cuestionario tipo escala de likert con

un total de 36 items, distribuido en cinco dimensiones:
liderazgo compartido, trabajo colaborativo, planeacion
estratégica, Participacidn responsable y evaluacion

para la mejora continua. Con estos aspectos.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Nunca (1)

Casinunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Ficha técnica del instrumento que mide la variable compromiso

organizacional.

Ficha técnica . encuesta

Nombre : Cuestionario del compromiso organizacional.
Autor : Fidencio Rufino Aliaga Peralta

Ao . 2017

Lugar : San Juan de Miraflores
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Objetivo : Determinar el compromiso organizacional
Administraciéon . Individual

Tiempo de duracion : 30 minutos aproximadamente.

Contenido . Se elaborara un cuestionario tipo escala de likert con

un total de 24 items, distribuido en tres dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

normas institucionales. Con estos aspectos.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:

Nunca (1)
Casinunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

Validez y confiabilidad
Validez

Es la capacidad de un instrumento de medicion para cuantificar de forma
significativa y adecuada el rasgo para cuya mediciébn ha sido disefiado. Al
respecto Carrasco (2015), manifiesta, que un documento es valido cuando mide lo
que debe medir, es decir, cuando nos permite extraer datos que

preconcebidamente necesitamos conocer.

En cuanto a la validez del instrumento se utilizé la técnica de opinién de
expertos y su instrumento el informe de juicio de expertos, aplicado al magister
responsable del curso y otros especialistas, con el fin de validar los instrumentos
de recoleccion de datos en este caso el cuestionario sobre la gestion educativa

estratégica y el compromiso organizacional.
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Tabla 6.

Resultados del juicio de expertos

Experto Especialidad Opinién
Dr. Edwin Martinez Lépez Metodblogo Aplicable
Mg. Melgar Begazo Arturo Tematico Aplicable
Mg Garay Ghilardy Cesar Tematico Aplicable
Fiabilidad

Carrasco (2015), es la cualidad o propiedad de un instrumento de medicion, que
le permite obtener los mismos resultados, al aplicarse uno o mas veces a la

misma persona o grupos de personas en diferentes periodos de tiempo. (p.339).

Salkind, citado por carrasco (2015), nos dice que algo que es confiable.
Funciona en el futuro como lo ha hecho en el pasado. Una prueba o medida de
conducta confiable, puede medir la misma cosa mas de una vez y producira los

mismos resultados.

Para la fiabilidad del instrumento se aplico el Alpha de Cronbach’s y
determind un valor mayor a 0.8, para afirmar que el instrumento es altamente

confiable.

Tabla 7.
Resultados del andlisis de la fiabilidad de las variables Gestion educativa

estratégica y compromiso organizacional.

Variables Alfa de N° de items
cronbach
Gestion educativa estratégica 0.938 36
Compromiso organizacional 0.805 24

Al aplicar el alfa de cronbach’s, tal como se muestra en la tabla, se determiné un

valor mayor a 0.8, concluyendo que el instrumento es altamente fiable.
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2.8 Método de analisis de datos

El método puede definirse como los modos, las formas, las vias 0 caminos mas

adecuados para lograr objetivos previamente definidos. Carrasco (2015).

En este estudio se ha utilizado los procedimientos del método cientifico
como un método general y unitario. Al respecto, Carrasco (2015), manifiesta que
el método cuando se emplea para realizar investigaciones cientificas, se
denomina método cientifico, y constituye un sistema de procedimientos, técnicas,
instrumentos, acciones estratégicas y tacticas para resolver el problema de

investigacién, asi, como probar la hipétesis cientifica. (p269).

Sanz, citado por Carrasco (2015), dice que el método cientifico es un
conjunto de procedimientos para verificar o refutar hipotesis o proposiciones sobre

hechos o estructuras de la naturaleza.

Se utiliz6 el paquete estadistico SPSS-22. Para obtener datos como:
andlisis de frecuencias, porcentajes, tablas cruzadas y los coeficientes de
correlacion que existen entre la gestion educativa estratégica y el compromiso

organizacional.

Asi mismo para la contratacion de las hipotesis se utilizd el método
hipotético deductivo, el mismo que va de lo general a lo particular. En esa misma
linea de pensamiento, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.11), dice se

aplica la légica deductiva, que va de lo general a lo particular.
2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se consideré los
aspectos éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con docentes por lo
tanto el sometimiento a la investigacibn cuenta con la autorizacién
correspondiente del director de la Ugel 01, de la coordinadora de la RED 19 Ugel
01, de los directores de las direcciones de las instituciones educativas y de los
docentes por lo que se aplic6 con el consentimiento informado accediendo a

participar en el método.



I1l. Resultados
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3.1 Descripcion de las variables

Tabla 8.
Niveles de la gestidén educativa estratégica en los docentes de la Red N°19, UGEL
01, Lima 2017.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Malo 0 0.0 0.0
Regular 46 46.0 46.0
Bueno 54 54.0 100.0
Total 100 100.0
60—
40
&

207

10

T T
Regular Bueno

Gestion educativa estratégica
Figura 2. Niveles de la gestion educativa estratégica en los docentes de la Red
N°19, UGEL 01, Lima 2017.

De los resultados se aprecia que, en los niveles de la gestibn educativa
estratégica en los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017, que el 46% de
los encuestados considera regular la gestion educativa estratégica, mientras que
el 54% considera buena la gestién educativa estratégica.
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Tabla 9.
Niveles del compromiso organizacional en los docentes de la Red N°19, UGEL
01, Lima 2017.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 0 0.0 0.0
Regular 25 25.0 25.0
Bueno 75 75.0 100.0
Total 100 100.0
§ 40—

T T
Regular Busno

Compromiso Organizacional

Figura 3. Niveles del compromiso organizacional en los docentes de la Red N°19,
UGEL 01, Lima 2017.

De los resultados se aprecia que, en los niveles de la compromiso
organizacional en los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017, que el 25%
de los encuestados considera regular el compromiso organizacional, mientras que

el 75% considera bueno el compromiso organizacional.
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Tabla 10.
Niveles del compromiso afectivo en los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima
2017.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Malo 0 0.0 0.0
Regular 12 12.0 12.0
Bueno 88 88.0 100.0
Total 100 100.0
1007
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Compromiso afectivo

Figura 4. Niveles del compromiso afectivo en los docentes de la Red N°19, UGEL
01, Lima 2017.

De los resultados se aprecia que, en los niveles del compromiso afectivo en los
docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017, que el 12% de los encuestados
considera regular el compromiso afectivo, mientras que el 75% considera bueno

el compromiso afectivo.
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Tabla 11.
Niveles del compromiso de continuidad en los docentes de la Red N°19, UGEL
01, Lima 2017.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Malo 3 3.0 3.0
Regular 77 77.0 80.0
Bueno 20 20.0 100.0
Total 100 100.0
S0
G0
2
=
@
20
o |3.|:|1|:|%| | : :
Malo Regular Bueno

Compromiso de continuidad
Figura 5. Niveles del compromiso de continuidad en los docentes de la Red N°19,
UGEL 01, Lima 2017.

De los resultados se aprecia que, en los niveles del compromiso de continuidad
en los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017, que el 77% de los
encuestados considera regular el compromiso de continuidad, mientras que el

20% considera bueno y el 3% considera malo el compromiso de continuidad.



78

Tabla 12.
Niveles de las normas institucionales en los docentes de la Red N°19, UGEL 01,
Lima 2017.

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Malo 0 0.0 0.0
Regular 32 32.0 32.0
Bueno 68 68.0 100.0
Total 100 100.0
G0=
IE' 40
g
o
207
[u] T T
Regular Bueno

MNormas Institucionales
Figura 6. Niveles de las normas institucionales en los docentes de la Red N°19,
UGEL 01, Lima 2017.

De los resultados se aprecia que, en los niveles de las normas institucionales en
los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017, que el 32% de los
encuestados considera regular las normas institucionales, mientras que el 68%

codera bueno las normas institucionales.
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Distribuciones de frecuencias entre la gestion educativa estratégica y el

compromiso organizacional, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01,

Lima 2017.
Compromiso Organizacional Total
Malo Regular Bueno
Malo fi 0 0 0 0
Gestién % 0.0 0.0 0.0 0.0
educativa Regular fi 0 16 30 46
estratégica % 0.0 16.0 30.0 46.0
Bueno fi 0 9 45 54
% 0.0 9.0 45.0 54.0
Total fi 0 25 75 100
% 0.0% 25.0 75.0 100.0

Grafico de barras

S0

Recuento

Regular

Bueno

Gestion educativa estratégica

Compromiso
Crganizacional

M regular
H Busno

Figura 7. Distribuciones frecuencias entre gestion educativa estratégica y el

compromiso organizacional, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01,

Lima 2017.

De la tabla 13 y figura 7, se observa que no hay docentes que consideren

la gestion educativa y el compromiso organizacional malo, ademas el 16% de los
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docentes considera la gestion educativa y el compromiso organizacional regular,
el 45% considera la gestion educativa y el compromiso organizacional bueno, solo
el 9% considera la gestion educativa buena y el compromiso organizacional

regular.

Tabla 14.
Distribuciones de frecuencias entre la gestion educativa estratégica y el

compromiso afectivo, segun los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017.

Compromiso afectivo

Total
Malo Regular Bueno
Malo fi 0 0 0 0
o % 0.0 0.0 0.0 0.0
Sde 5 (t:laot?va Regular fi 0 8 38 46
estratégica Of/" Oc-)o 840 35860 4:4.{0
i
Bueno 0.0 4.0 50.0 54.0
Total f 0 12 88 100
% 0.0% 12.0 88.0 100.0
Grafico de barras
S0— Cogr]gcr?i:?jiso
M Regular

Il Buseno

Recuento

S0
S0 00%

Regular

Gestion educativa estratégica

Figura 8. Distribuciones de frecuencias entre gestion educativa estratégica y el
compromiso afectivo, segun los docentes de la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017.

De la tabla 14 y figura 8, se observa que no hay docentes que consideren la
gestion educativa y el compromiso afectivo malo, ademas el 8% de los docentes
considera la gestion educativa y el compromiso afectivo regular, el 50% considera
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la gestion educativa y el compromiso afectivo bueno, el 38% considera la gestion

educativa regular y el compromiso afectivo bueno.

Tabla 15.

Distribuciones frecuencias entre la gestion educativa estratégica y el compromiso
de continuidad, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017.

Compromiso de continuidad

Malo Regular Bueno Total
Malo fi 0 0 0 0
Gestion % 0.0 0.0 0.0 0.0
educativa  Regular fi 3 36 7 46
estratégica % 3.0 36.0 7.0 46.0
Bueno fi 0 41 13 54
% 0.0 41.0 13.0 54.0
Total fi 3 ” 20 100
% 3.0% 77.0 20.0 100.0

Grafico de barras
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Figura 9. Distribuciones frecuencias entre gestion educativa
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Gestion educativa estratégica
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OBueno

estratégica y el

compromiso de continuidad, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01,

Lima 2017.
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De la tabla 15 y figura 9, se observa que no hay docentes que consideren la
gestién educativa y el compromiso de continuidad malo, ademas el 36% de los
docentes considera la gestion educativa y el compromiso de continuidad regular,
el 13% considera la gestion educativa y el compromiso de continuidad bueno, el
41% considera la gestion educativa buena y el compromiso de continuidad regular
y el 7% considera la gestion educativa regular y el compromiso de continuidad

bueno.

Tabla 16.
Distribuciones frecuencias entre la gestion educativa estratégica y las normas

institucionales, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01, Lima 2017.

Normas Institucionales

Total
Malo Regular Bueno ota
Malo fi 0 0 0 0
» % 0.0 0.0 0.0 0.0
Sde S(t:lz(:t?va Regular fi 0 1 29 46
estratégica % 0.0 17.0 29.0 46.0
Bueno fi 0 15 39 54
% 0.0 15.0 39.0 54.0
Total fi 0 32 68 100
% 0.0% 32.0 68.0 100.0
Grafico de barras
Mormas
Institucionales
W rRegular

EBusno

Recuento

Regular Busno

Gestion educativa estratégica

Figura 10. Distribuciones frecuencias entre gestion educativa estratégica y las
normas institucionales, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01, Lima
2017.
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De la tabla y figura 9, se observa que no hay docentes que consideren la gestion
educativa y las normas institucionales malo, ademas el 17% de los docentes
considera la gestion educativa y las normas institucionales regular, el 39%
considera la gestiobn educativa y las normas institucionales bueno, el 29%

considera la gestion educativa regular y las normas institucionales bueno.
3.2 Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion educativa estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

H1: Existe relacion entre la gestidon educativa estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Significancia: 0.05 = 5%

Si p-valor < 0.05, Rechazar Ho

Si p-valor > 0.05, Aceptar Ho
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Tabla 17.
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la gestion educativa estratégica

y el compromiso organizacional.

Gestidn Compromiso
Educativa organizacional
Estratégica

Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,448"
Educativa
Estratégica Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman —
Coeficiente de correlacion ,448 1,000
Compromiso
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla 22, que la gestion educativa estratégica esta relacionado
directamente con el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,448 representando ésta una moderada correlacion
de las variables, y p=0,000 menor que 0.05 siendo esté altamente significativo, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, se concluye que,
existe una relacién entre la gestibn educativa estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Hipodtesis especifica 1.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo compartido y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

H1: Existe relacion entre el liderazgo compartido y el compromiso organizacional
en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.

Significancia: 0.05 = 5%
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Si p-valor < 0.05, Rechazar Ho
Si p-valor > 0.05, Aceptar Ho

Tabla 18.
Grado de correlacion y nivel de significacion entre el liderazgo compartido y el

compromiso organizacional.

Liderazgo compartido Compromiso organizacional

Coef|C|e_r1te de 1,000 425"
correlacion

Liderazgo . .

&€ Sig. (bilateral) . 000

compartido
N 100 100
Coeﬂue_n}e de '425** 1,000
correlacion

Compromiso . .

prom Sig. (bilateral) 000

organizacional

N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla 23, que el liderazgo compartido estad relacionado
directamente con el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman de 0,425 representando ésta una moderada correlacion
entre la dimension y la variable, y p=0,000 menor que 0.05 siendo esta altamente
significativo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, se
concluye que, existe una relacion entre el liderazgo compartido y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion entre el trabajo colaborativo y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

H1: Existe relacion entre el trabajo colaborativo y el compromiso organizacional
en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.
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Significancia: 0.05 = 5%
Si p-valor < 0.05, Rechazar Ho

Si p-valor > 0.05, Aceptar Ho

Tabla 19.
Grado de correlacion y nivel de significacion entre trabajo colaborativo y el

compromiso organizacional.

Trabajo Compromiso
colectivo organizacional
. Coeficiente de correlacio "
Trabajo ICI rr 1on 1,000 ,433
colaborativo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 100 100
Spearman
. Coeficiente de correlacio .
Compromiso ! refacion 433 1,000
organizacional Sig. (bilateral) 000
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla 24, que el trabajo colaborativo esta relacionado
directamente con el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman de 0,433 representando ésta una moderada correlacion
entre la dimension y la variable, y p=0,000 menor que 0.05 siendo esta altamente
significativo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, se
concluye que, existe una relacién entre el trabajo colectivo y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe relacidbn entre la planeacion estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

H1: Existe relacion entre la planeacion estratégica y el compromiso organizacional
en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.
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Significancia: 0.05 = 5%
Si p-valor < 0.05, Rechazar Ho

Si p-valor > 0.05, Aceptar Ho

Tabla 20.
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la planeacion estratégica y el

compromiso organizacional.

Planeacién Compromiso
estratégica organizacional
L Coeficiente de correlacion N
Planeacion 1,000 359
estratégica Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 100 100
Spearman
. Coeficiente de correlacion ~
Compromiso 359 1,000
orgamzacmnal Sig. (bilateral) 000
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla 25, que la planeacién estratégica esta relacionado
directamente con el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,359 representando ésta una débil correlacion entre
la dimensién y la variable, y p=0,000 menor que 0.05 siendo esta altamente
significativo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, se
concluye que, existe una relacion entre la planeacién estratégica y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Hipotesis especifica 4.

Ho: No existe relacion entre la participacion responsable y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.
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H1: Existe relacidbn entre la participacion responsable y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Significancia: 0.05 = 5%
Si p-valor < 0.05, Rechazar Ho

Si p-valor > 0.05, Aceptar Ho

Tabla 21.
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la participacion responsable y

el compromiso organizacional.

Participacion Compromiso
responsable organizacional
., Coeficiente de -
Participacion 1,000 ,341
responsable correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 100 100
Comp_rom_lso Coeficiente de -
organizacional ,341 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla 26, que la participacion responsable esta relacionado
directamente con el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman de 0,341 representando ésta una débil correlacion entre
la dimensién y la variable, y p=0,000 menor que 0.05 siendo esta altamente
significativo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, se
concluye que, existe una relacion entre la participacion responsable y el
compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 2017
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Hipotesis especifica b.

Ho: No existe relacion entre la evaluacion para la mejora continua y el
compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 2017.

H1: Existe relacion entre la evaluacion para la mejora continua y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Significancia: 0.05 = 5%
Si p-valor < 0.05, Rechazar Ho
Si p-valor > 0.05, Aceptar Ho

Tabla 22.
Grado de correlacién y nivel de significacion entre la evaluacién continua y el

compromiso organizacional.

Evaluacion para la
mejora continua

Compromiso
organizacional

. Coeficiente de -
Evaluacién para la _ 1,000 ,459
mejora continua correlacion
Rho de Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 100 100
. Coeficiente de -
Compromiso 3 459 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla 22, que la evaluacion para la mejora continua esta
relacionado directamente con el compromiso organizacional en los docentes de
la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente
de correlacion de Spearman de 0,459 representando ésta una moderada
correlacion entre la dimension y la variable, y p=0,000 menor que 0.05 siendo esta
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altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, se concluye que, existe una relacién entre la evaluacion para la
mejora continua y el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.



V. Discusion.
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A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa general
que establece que existe relacidbn de dependencia entre la gestion educativa
estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de la Red 19 UGEL

01 San Juan de Miraflores.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostuvo Meléndez (2013), en
el estudio que realizd, respecto a la gestion educativa estratégica y el clima
organizacional. Concluyendo que la gestion educativa de las instituciones se
relaciona directamente con el clima organizacional de los docentes en las
instituciones educativas de la red N°08 del distrito de Villa Maria del Triunfo. Este
autor expresa ademas que la gestion educativa y el clima organizacional se
relacionan directamente con la planificacion educativa y la resolucion de

conflictos. Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

Pero en lo que no concuerda el estudio es con la investigacion realizada
por Cardenas (2015), en su tesis: La relacion entre la gestion educativa
estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de la facultad de
economia y planificacién de la universidad nacional agraria la molina, en el cual
concluye que la gestién educativa estratégica si tiene relacion significativa inversa
con el compromiso organizacional. El coeficiente de correlaciéon es de -0.50, a un

nivel de significancia de -0,05.

En lo que respecta a la relacién entre el liderazgo compartido y la variable
compromiso organizacional, en el estudio se observa, que el liderazgo compartido
estd relacionado directamente con el compromiso organizacional. Segun el
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.425 representando esta una
moderada correlacion. Morales (2011), en su tesis: Liderazgo compartido y clima
organizacional en educacién primaria, concluye que existe una correlacion de
0.845 de rho Spearman lo cual representa una relacion alta y estadisticamente
significativa entre las variables, significando con ello que a medida que aumentan
los valores de la variable liderazgo compartido aumentan de forma media los
valores de la variable clima organizacional. Es decir que los directores de las

instituciones educativas ejercen un liderazgo mediante la cooperacion y
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participacion de su personal para mejorar el clima organizacional de las

instituciones, potenciando asi el éxito de las mismas.

Céardenas (2015), sostiene que el liderazgo compartido no tiene relacion
significativa con el compromiso organizacional afectivo en los docentes de la
Facultad de Economia y Planificacién de la Universidad Nacional Agraria La
Molina. El coeficiente de correlacién es de -0.20, aun nivel de significancia de -
0.05.

En relacion a la segunda hipdtesis los resultados encontrados en esta
investigacion fue que se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho = 0,433
representando esta una moderada correlacion entre el trabajo colaborativo y el
compromiso organizacional, y p = 0,000 menor que 0.05 siendo esta altamente
significativa y alcanza un nivel aceptable de 40,3 %, podemos decir que esta
relacion concuerda con lo sefialado por Vargas (2010), que concluye que toda
Institucion Educativa cuenta con un Proyecto Educativo Institucional que integra a
los docentes y facilita el trabajo cooperativo en equipo. La politica institucional y la
estructura organizativa priorizan el trabajo cooperativo y la capacitacion
pedagdgica para el mejoramiento del desempefio docente. Los docentes de la
instituciébn educativa reconocen que el trabajo cooperativo promueve la
colaboracion, la comunicacion, el liderazgo, el clima organizativo y la reciprocidad
en la comunidad educativa. Los grupos de trabajo docente que alcanzan el nivel
de cooperacion responden a los objetivos, la vision-misién, los valores, los
procesos de gestion pedagogica y la dinamica grupal definidos por la institucion
educativa; los grupos de trabajo que se aproximan al nivel de colaboracion
asumen como suyos los objetivos, la vision-mision, los valores, los procesos de
gestion pedagogica y la dinamica grupal compartiendo responsabilidades y
compromisos con acciones que guardan coherencia con los valores para un
desarrollo humano sostenible. Pérez (2012), en su investigacion, Estrategias para
promover el trabajo colaborativo en los salones de clase sostiene que el trabajo
colaborativo promueve la interacciéon de las formas y del intercambio verbal entre
las personas del grupo, valora la contribucion verbal, estimulan habilidades

personales y de grupo, crea sinergias al aprovechar el conocimiento y experiencia
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de los miembros y exige evaluar lo realizado por los integrantes en la consecucion

de los objetivos.

La importancia del trabajo colaborativo en las organizaciones radica
fundamentalmente en la comunicacién tal como como lo afirma Pérez (2010), en
su tesis llamada la Administracion y gestién educativa desde las perspectivas de
las préacticas del liderazgo, en el cual recomienda una mayor comunicacion de las
autoridades con los docentes, liderazgo en términos de decisién y gestidon, con
una planificacion concertada de las reuniones, el clima institucional debe
mejorarse con la aplicacion de estrategias, para promover la integracion y la
flexibilidad en el trato personal. Toro (2015), en su trabajo de investigacion: La
comunicacién organizacional interna y sus incidencias en el desarrollo
organizacional de la empresa San Miguel Drive, corrobora en lo referente a la
comunicacién en el trabajo colaborativo, concluyendo que la comunicacion
organizacional influye directamente sobre la baja productividad y el desarrollo
organizacional de la empresa, asi como también en las actitudes de los

trabajadores.

En relacion a la tercera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue la existencia de un coeficiente de correlacién Rho = 0,359
representando esta una débil correlacion y p = 0,000 menor que 0,05 siendo esta
altamente significativo, podemos afirmar que la planeacién estratégica se
relaciona de manera directa y significativa con el compromiso organizacional y
alcanza un nivel aceptable de 35,9 % podemos decir que esta relacion concuerda
con lo sefialado por Aguirre (2014), que en su tesis planeacion estratégica y
productividad laboral, el resultado de la investigacion fue significativa y fiable en
base al método proporciones en la que se comprob6 la hipotesis, que la
planeacion estratégica influye en la productividad laboral y prevé las acciones
correctivas que deben aplicarse al personal administrativo y colaboradores para
proporcionarles herramientas que direccionen los procesos y mejorar la

productividad laboral.

La planeacion estratégica es parte esencial de la empresa porque esta

conduce al cumplimiento de metas y objetivos que la organizacion desea
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alcanzar, esto es necesario para que la misma posea lineamientos y
procedimientos definidos para el alcance de los objetivos los cuales pueden
conducir al éxito y a una mayor rentabilidad. Podemos decir también que esta
relacion concuerda con lo sefialado por el Ministerio de Educacion del Pera
correspondiente a la secretaria de planificacion estratégica (2006), La
Planificacion Estratégica es un proceso dinamico que desarrolla la capacidad de
las organizaciones para fijarse un objetivo en forma conjunta y observar, analizar
y anticiparse a los desafios y oportunidades que se presentan, tanto con relacion
a la realidad interna como a las condiciones externas de la organizacion, para

lograr dicho objetivo.

La planificacibn como proceso comprende diversas fases: definir la mision
y vision de la organizacion, establecer objetivos y metas, desarrollar supuestos
acerca del entorno en que se desarrolla la organizacién, tomar decisiones
respecto a las acciones a seguir, emprender las acciones elegidas, y finalmente
evaluar la retroalimentacion del desempefio para volver a planificar. En el Manual
de gestion para directores de las instituciones educativas (2011), sefiala que una
efectiva gestion involucra una serie de aspectos, tales como la planificacion, la
organizacion, la direccién, la coordinacion y el control. Por ello, el director de la
institucién educativa tiene que estar preparado para actuar en todos estos
ambitos y, por ende, requiere fortalecer sus capacidades para desempefiarse
adecuadamente en los mismos. Los procesos de cambio o mejoras sustantivas en
educacion ocurren tanto en las aulas como en las escuelas. Es alli donde las
reformas y las politicas educativas se hacen realidad. Sin embargo, los cambios
no ocurren de modo mecanico, requieren de conductores, de lideres que piensen
un futuro diferente y que sean capaces de conducir a las comunidades educativas

hacia dicha meta.

Pero en lo que no concuerda el estudio es con la investigacion realizada
por Cardenas (2015), en el cual concluye que la planeacién estratégica no tiene
relacion significativa con el compromiso organizacional normativo en los docentes
de la Facultad de Economia y Planificacion de la Universidad Nacional Agraria La
Molina. El coeficiente de correlacion es de -0.16, aun nivel de significancia de -
0.05.
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En relacién a la cuarta hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue la existencia de un coeficiente de correlaciéon Rho = 0,341
representando esta una débil correlacion y p = 0,000 menor que 0,05 siendo esta
altamente significativo, podemos afirmar que la participacion responsable se
relaciona de manera directa y significativa con el compromiso organizacional y
alcanza un nivel aceptable de 34,1 %. Esto concuerda con lo citado por Cafiedo
(2007), cita Vancouver, en el cual manifiesta que son los directivos los
responsables principales de crear un clima laboral favorable -sin exclusiones, con
la participacion de todos, donde se compartan los mas altos valores humanos
como la amistad y la honestidad y se estimule la comunicacién amplia y directa
entre los diferentes niveles de la organizacion. Sin justicia, comunicacion y
democracia (participacion), sin condiciones laborales estimulantes y que propicien
el bienestar de los empleados, sin una retribucion proporcional al esfuerzo y los
resultados, sin una vocacion y un sentido de pertenencia solido, la motivacion,
dedicacion, entusiasmo, rendimiento (productividad) y calidad del quehacer de
cualquier organizacion se deteriorara drasticamente; entonces la enajenacion, el
pesimismo, la inconformidad y la frustracidn conduciran a un pobre rendimiento, a
una reduccion significativa de la calidad del trabajo, a una resistencia al
cumplimiento de las metas y objetivos propuestos, asi como a la instauracién de
una pobreza espiritual y una doble moral; la hipocresia y la mentira minaran las
relaciones laborales. Martinez (2016), en su libro experiencias en cuatro colegios
de Ayacucho, manifiesta que hay que profundizar la concepcién sobre la
formacién ciudadana y participacion en la escuela complejizando los niveles de
participacion que se quiere lograr de acuerdo con la nocién de ciudadania que se

maneja.

La participacion responsable permitiria que los jovenes comprendan que
sus vidas estan intimamente conectadas con el bienestar de otros, del mundo
social y politico de su entorno, lo que implica que puedan participar creando un
sentido mas justo, pacifico y ecolégico del mundo, para el bien comdn, para la
casa comun donde todos habitamos. Una formacion permanente de los

educadores, sobre esta conciencia de participacion responsable.
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En relacion a la quinta hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue la existencia de un coeficiente de correlaciéon Rho = 0,459
representando esta una moderada correlaciéon y p = 0,000 menor que 0,05 siendo
esta altamente significativo, podemos afirmar que la evaluacién para la mejora
continua se relaciona de manera directa y significativa con el compromiso
organizacional y alcanza un nivel aceptable de 45,9 %. Mejia (2012) logré
comprobar la importancia de la evaluacion del desempefio con enfoque en las
competencias laborales, ya que los resultados indican que es de gran influencia
positiva en el desempeio de los agentes, pues esta misma representa un medio
que les exige mejora continua en el servicio y atencidbn que proporcionan al
cliente, actualizarse en conocimientos e incluso mejorar sus habilidades para
poder cumplir con las competencias establecidas y también desarrollar la actitud
apropiada para desempefarse con éxito en su puesto de trabajo. La investigacion
también dio a conocer que los agentes consideran la evaluacion como un medio
qgue les permite desarrollar al maximo sus habilidades personales y profesionales

gracias a la exigencia que esta requiere.

Oliva (2010), en su tesis, relacion entre la evaluacion continua y el
rendimiento académico comprob6 la hipétesis planteada, la que afirma que la
evaluacion continua puede apoyar la mejora del rendimiento académico y ayuda a
controlar la reaccién ante los examenes la retroalimentacion permanente y el
control individual y grupal son los medios a través de los cuales la evaluacion

continua apoya la mejora del rendimiento académico.



V. Conclusiones
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Primera.

La gestibn educativa estratégica estd relacionado directamente con el
compromiso organizacional de los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de correlacion de Spearman de
0,425 representando ésta una moderada correlacion de las variables, y p=0,000
menor que 0.05 siendo esté altamente significativo, se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipétesis alternativa, se concluye que, existe una relacién entre la
gestion educativa estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de
la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.

Segunda.

El liderazgo compartido estd relacionado directamente con el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,425
representando ésta una moderada correlacion de las variables, y p=0,000 menor
qgue 0.05 siendo esta altamente significativo, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, se concluye que, existe una relacion entre el
liderazgo compartido y el compromiso organizacional en los docentes de la RED
N° 19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.

Tercera.

El trabajo colaborativo estd relacionado directamente con el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de correlacién de Spearman de 0,433
representando ésta una moderada correlacion de las variables, y p=0,000 menor
gue 0.05 siendo esta altamente significativo, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipoétesis alternativa, se concluye que, existe una relacion entre el
trabajo colaborativo y el compromiso organizacional en los docentes de la RED N°
19, UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.
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Cuarta.

La planeacion estratégica esta relacionado directamente con el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,359
representando ésta una débil correlacién de las variables, y p=0,000 menor que
0.05 siendo esta altamente significativo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, se concluye que, existe una relacién entre la planeacion
estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.

Quinta.

La participacion responsable esta relacionado directamente con el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,341
representando ésta una débil correlacién de las variables, y p=0,000 menor que
0.05 siendo esta altamente significativo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alternativa, se concluye que, existe una relacidén entre la participacion
responsable y el compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de Miraflores, Lima 2017.

Sexta.

La evaluacion para la mejora continua estd relacionado directamente con el
compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2017, segun el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,459 representando ésta una moderada correlacion de las variables, y
p=0,000 menor que 0.05 siendo estd altamente significativo, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, se concluye que, existe una
relacion entre la evaluacion para la mejora continua y el compromiso
organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.



VI. Recomendaciones
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Los resultados encontrados en esta investigacion, merecen algunas reflexiones,
las cuales deben ser tomadas en cuenta para el fortalecimiento de los aspectos
positivos, y para superar las debilidades, e implementar estrategias tendentes a

elevar la calidad de gestion educativa estratégica y el compromiso organizacional.
Primera

Recomendar al Director de la UGEL 01, San Juan de Miraflores el desarrollo de
un modelo de gestidn educativa estratégica de la mano con los docentes y buscar
el compromiso organizacional en beneficio de las instituciones. Un modelo de
gestién educativa estratégica que surja de un diagnostico real, que se planifique,
se ejecute, se realice seguimiento y se evalué. Es fundamental lograr que todos
remen hacia el mismo lado para lograr o se quiere y mejorar permanentemente,
para ello se requiere del compromiso profesional de los docentes, directivos e

integrantes de la comunidad que redunde en beneficio de los estudiantes.
Segunda

Sugerir al Director de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, practicar el liderazgo
compartido entre todos los docentes, asi como buscar el compromiso
organizacional entre cada uno de ellos para mejorar sus relaciones
interpersonales con la finalidad de promover un modelo de gestion educativa que
promueva el liderazgo. Paro ello se requiere de una plana directiva preparada con

capacitaciones constantes y conocimientos innovadores acordes a la realidad.
Tercera

Proponer al Director de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, trabajar
colaborativamente en las diferentes actividades académicas —culturales que
realizan las instituciones educativas y lograr alcanzar el compromiso entre los
docentes. Los conflictos deterioran el trabajo colaborativo por ello es necesario
que se practiquen las habilidades de negociacidon como parte de las actividades
del aprendizaje colaborativo. Para lograr el trabajo colaborativo se requiere que
todos los miembros estén comprometidos con los objetivos que se desean,

aportando lo mas posible para el logro en un ambiente de constante comunicacién
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y compromiso en el que se lograra que las actividades fluyan mas rapida y

efectivamente.
Cuarta

Proponer al Director de UGEL 01 San Juan de Miraflores, el desarrollo de la
planeacion estratégica en términos de la gestion por objetivos y resultados, que
basa su concepcion en la prevision y preparacion anticipada de logros y en la
delimitacion y asignacion de responsabilidades a los servidores publicos para su

consecucion.
Quinta

Sugerir al Director de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, promover la
participacion responsable de la comunidad educativa como espacio democratico
en el que los diversos actores se involucren activamente en la vida de la

institucion.
Sexta

Proponer al Director de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, desarrollar la
evaluacion para la mejora continua como una forma de aprender del error. Para
ello debemos disponer de un plan y una metodologia de actuacion que nos
permita abordar los problemas y oportunidades de mejora de una manera
sistematica e integrada en nuestras actividades habituales.
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Resumen

Cada vez la educacion requiere de una gestibn que se vea plasmado en
resultados y la gestidn educativa estratégica propone, desde el punto de vista
organizacional un modelo de cambio en las instituciones educativas. El propésito
de la investigacion es establecer la relacion que existe entre la variable gestion
educativa estratégica y el compromiso organizacional. La investigacion es de tipo
basico, correlacional, no experimental, transversal e intencionada con una
muestra del00 docentes. De los resultados obtenidos se puede concluir que
existe una relacion directa y significativa entre la gestion educativa estratégica y
el compromiso organizacional en los docentes de la Red 19 Ugel 01 San Juan de
Miraflores ,segun los cuadros estadisticos y el grado de correlaciéon de Rho de

Spearman, con un valor Rho=0,448.

Palabras Clave: Gestion, gestion educativa, Gestion educativa estratégica,

calidad educativa, clima laboral, Habilidades sociales, desempefio.

Summary
Every time education requires a management that is reflected in results and
strategic educational management proposes, from the organizational point of view,
a model of change in educational institutions. The purpose of the research is to
establish the relationship between the strategic educational management variable
and the organizational commitment. The research is of a basic, correlational, non-
experimental, transverse and intentional type with a sample of 100 teachers. From
the results obtained it can be concluded that there is a direct and significant
relationship between the strategic educational management and the organizational
commitment in the teachers of the Network 19 Ugel 01 San Juan de Miraflores,
according to the statistical tables and the degree of correlation of Rho de

Spearman , With a value Rho = 0.448.

Keywords: Management, educational management, strategic educational

management, educational quality, work climate, social skills, performance.
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Introduccién

La desercion escolar, el bajo rendimiento, la falta de capacitacion de los docentes
y directivos en temas de liderazgo propician una educacién tradicional que no
tiene en cuenta las necesidades de la poblacion y el avance de la ciencia. Para
ello se establecio el siguiente problema general, ¢Qué relacion existe entre la
Gestion Educativa Estratégica y el Compromiso Organizacional en los docentes
de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 20177

De la revision de la literatura, la que mayor fundamento y aporte presenta
son los trabajos realizados por la Secretaria de Educacién Publica de México
(Sep. 2010), en ella se aborda la gestion educativa estratégica con un enfoque
estratégico. Se fundamenta en los trabajos realizados por el programa escuelas
de calidad (Pec 2003), en el cual se asume el reto de cambio y transformacion
social de cara a las nuevas demandas de la sociedad a la que pertenece. La
gestién educativa estratégica promueve el liderazgo en los actores educativos y
sobre todo el compromiso de cada uno para lograr los cambios propuestos. El
compromiso organizacional variable de estudio tiene como referencia los trabajos
realizados por Meyer y Allen (1991), quienes abordan el compromiso

organizacional desde un punto vista afectivo, continuo y normativo.

Las inversiones realizadas en el campo educativo no alcanzan los
resultados esperados traduciéndose en una pérdida econdmica, por falta de una
gestion estratégica, dirigida por docentes capacitados. Actualmente se tiene una
gestion centralizada que no se da abasto para atender las necesidades de las

instituciones perjudicando el normal desarrollo de las actividades educativas.
Antecedentes

Para abordar el problema de investigacion se recurrié a los antecedentes
internacionales y nacionales que fueron utllizados como una fuente de
informacion de la investigacion realizada. A nivel internacional tenemos los
trabajos realizados por Aguilar (2012), en lo referente a la gestion educativa en el

nivel basico, La conclusion fue que la gestion administrativa eficaz y las
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habilidades directivas se encuentran presente en aquellos centros educativos en
donde los niveles de reprobacién son menores. Frias (2013), en cuanto al
compromiso y la satisfaccion laboral manifiesta la necesidad de realizar estudios

sobre el nivel de satisfacciéon y compromiso a nivel de la organizacion.

En cuanto a los antecedentes nacionales tenemos las investigaciones
realizadas por Rivera (2010), sobre el compromiso organizacional en los docentes
de una institucion educativa privada de Lima metropolitana, concluyendo que el
grado de compromiso organizacional de los docentes es medio. Meléndez (2013),
con respecto a la gestion educativa y el compromiso organizacional sostuvo que
la gestion educativa de las instituciones se relaciona directamente con el clima

organizacional.
Revision de la literatura

De los autores que se refieren a la gestion educativa estratégica y el compromiso
organizacional, tomo como base el trabajo realizado por la secretaria de
educacién publica de México (2010), y en cuanto al compromiso organizacional la

investigacion realizada por Meyer y Allen (1991).

El modelo de gestién educativa estratégica propuesto por la secretaria de
educacién publica de México, esta en contraposicion al modelo  tradicional,
verticalista y centralista. Propone un enfoque estratégico donde se aproveche las
experiencias de los docentes se construyan nuevos modelos educativos flexibles
y el cambio surja de la voluntad de los propios actores educativos. Este modelo
propuesto con un enfoque estratégico centra su atencion en el liderazgo directivo,
el trabajo en equipo, practicas docentes flexibles, planeacion estratégica,
evaluacion para la mejora continua, participacion responsable, transparencias y

libertad en la toma de decisiones.

El compromiso organizacional se sustenta en los trabajos realizados
por diversos autores quienes toman como referencia la investigacion realizado por
Mayer y Allen (2001), quienes manifiestan que el compromiso organizacional esta
referido a lo afectivo, al compromiso de continuidad y el compromiso normativo. El
éxito de una institucion esta supeditado a la forma como son considerados y

valorados en el trabajo que realizan, de tal manera que se identifican y dan todo lo
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mejor en beneficio de la institucion. La motivacion en el compromiso
organizacional es importante, por ello los responsables deben ser lideres y

generar el trabajo en equipo colaborativo.

En cuanto a la metodologia se establecié el problema se reviso la
literatura, se plantearon las hipotesis y para comprobarlas se utilizé la técnica de
la encuesta con un cuestionario previamente validado por expertos, toda la
informacion obtenida se sometio al analisis de datos obteniéndose una correlacion
directa y significativa entre la gestion educativa estratégica y el compromiso
organizacional, tal como se observa en la tabla 1. Entre las recomendaciones,
sugiero, al coordinador de RED 19 Ugel 01, practicar el liderazgo compartido
entre todos los docentes, generando el compromiso organizacional como una

mejora en sus relaciones interpersonales.
Tabla 01
Grado de correlacion y nivel de significacion entre el liderazgo compartido y el

compromiso organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 201

Compromiso

Liderazgo compartido o
organizacional

Coeficiente de

i 1,000 425"
Liderazgo correlacion
compartido  Sig. (bilateral) : ,000
N 100 100
Coeflf:le_qte de 425" 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig- (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Problema

La falta de gestores educativos y una gestion centralista coadyuvada por muchos
factores como los bajos sueldos de los docentes, la falta de materiales,
insuficiente apoyo en las capacitaciones desmotivan y por ende disminuye el
compromiso organizacional del docente y directivos de una institucion educativa.

En la investigacion se considera:
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Problema general

¢ Qué relacion existe entre la Gestion Educativa Estratégica y el Compromiso
Organizacional en los docentes de la RED N° 19, UGEL 01, Lima 20177

Objetivo

El objetivo general es Determinar la relacién que existe entre la Gestion Educativa
Estratégica y el Compromiso Organizacional en los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, Lima 20177?. Si existe compromiso organizacional en las instituciones
educativas la gestién trascendera en resultados esperados, desde un enfoque
estratégico. De la investigacion realizada se concluye que existe relacion entre

estas variables de tal manera que una de ellas influye en la otra.

Método

El disefio es correlacional, transversal, no experimental. La poblacion esta
constituida por 656 docentes que conforman la RED 19, Ugel 01 San Juan de
Miraflores .La muestra es intencionada, se consideré 100 docentes de algunas
instituciones de acuerdo a la conveniencia. Al respecto, Carrasco (2015), En lo
referente a la muestra intencionada manifiesta, que el investigador selecciona

segun su propio criterio, sin ninguna regla matematica o estadistica.
Resultados

Para la recoleccion de la informacion se elaboran preguntas teniendo en
cuenta los indicadores, las dimensiones y las variables. La técnica empleada es la
de la encuesta y el instrumento utilizado es del cuestionario, previamente validado
por expertos y sometidos al analisis de datos spss en su version 22, para obtener
la fiabilidad y la correlacion respectiva. En cuanto a la distribucién de frecuencias

de las dos variables, se puede observar:
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Tabla 02
Distribuciones de frecuencias entre la gestibn educativa estratégica y el

compromiso organizacional, segun los docentes de la la Red N°19, UGEL 01,
Lima 2017.

Compromiso Organizacional

Malo Regular Bueno Total
Malo fi 0 0 0 0
Gestién % 0.0 0.0 0.0 0.0
educativa  Regular fi 0 16 30 46
estratégica % 0.0 16.0 30.0 46.0
Bueno f 0 9 45 54
% 0.0 9.0 45.0 54.0
Total f 0 25 75 100
% 0.0% 25.0 75.0 100.0

De la tabla 2, se puede interpretar que el 16% de los docentes considera regular
la gestion educativa estratégica y el compromiso organizacional, el 45% considera
bueno la gestién educativa estratégica y el compromiso organizacional, el 9%
considera bueno la gestion educativa estratégica y regular el compromiso

organizacional.

Discusién
En cuanto a la hipétesis general; existe relacion de dependencia entre la gestion
educativa estratégica y el compromiso organizacional en los docentes de la Red
19 Ugel 01 San Juan de Miraflores. Tiene relacién con lo que sostuvo Meléndez
(2013), respecto a la gestion educativa estratégica y el clima organizacional,
Concluyendo que la gestion educativa de las instituciones se relaciona

directamente con el clima organizacional.

Estableciéndose en la investigacion que existe relacién directa y
significativa de dependencia entre la gestion educativa y el compromiso

organizacional. Por la tanto la investigacion realizada es valedera.
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Se recomienda fortalecer el grado de compromiso organizacional asi
mismo preparar a los docentes para que plasmen sus experiencias como gestores

del cambio con una vision de liderazgo.
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Titulo: La Gestion Educativa Estratégica y el Compromiso Organizacional en los Docentes de la Red N°19, UGEL 01 Lima-2017

Autor: Fidencio Rufino Aliaga Peralta

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existe entre la
Gestion Educativa
Estratégica y el
Compromiso Organizacional
en los docentes de la RED
N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 20177

Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre el
Liderazgo y el Compromiso
Organizacional en los
docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017?

¢ Qué relacion existe entre el
Trabajo Colaborativo y el
Compromiso Organizacional
en los docentes de la RED
N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 20177

¢ Qué relacion existe entre la
Planeacion Estratégica vy
Compromiso Organizacional
en los docentes de la RED
N° 19, UGEL 01, San Juan
de Miraflores, Lima 20177

¢ Qué relacion existe entre la
Participacion Responsable y
el Compromiso
Organizacional en los
docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 20177

Objetivo general:

Determinar la relaciéon que existe
entre la Gestion Educativa
Estratégica y el Compromiso
Organizacional en los docentes
de la RED N° 19, UGEL 01, San
Juan de Miraflores, Lima 201772

Objetivos especificos:

Determinar la relacién que existe
entre el Liderazgo y el
compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Determinar la relacion que existe
entre el Trabajo Colaborativo y el
compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Determinar la relacion que existe
entre la Planeacion Estratégica y
el compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Determinar la relaciéon que existe
entre la Participacion
Responsable y el compromiso
organizacional en los docentes
de la RED N° 19, UGEL 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2017.

Hipotesis general:

Existe relacion entre la gestion
educativa estratégica y el
compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre el
Liderazgo compartido y el
compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Existe relacion entre el Trabajo
Colaborativo y el compromiso
organizacional en los docentes
de la RED N° 19, UGEL 01,
San Juan de Miraflores, Lima
2017.

Existe relacion entre la
Planeacién Estratégica y el
compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Existe relacion entre la
Participacién Responsable y el
compromiso organizacional en
los docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017.

Variable 1: Gestion educativa estratégica

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems S,
medicion rangos
Proactividad 1,2
Empatia 3,4 .
Liderazgo compartido Identidad 5,6 Escala Likert
Toma de decisiones | 7,8 Bueno
Motiva a su | 9,10 Nunca 133-180
Personal 1)
11,12 Casi Regular
Trabajo colaborativo Trabajo en equipo 13,14 aﬂ(g)unca 85-132
Metas compartidas 15,16
Comunicacion 17,18 A veces Malo
asertiva ©) 36-84
Planeacion estratégica Cultura efectiva de
apoyo Casi siempre
(©)]
19,20
Planificacion 21,22 Siempre
Estrategias 23 (5)
creativas 24
S Compromisos
Participacion responsable Dialogos y acuerdos
Autoridades e gg;g
Instituciones 29*30
Docentes !
Evaluacion para la mejora | Familias 8132
continua Estudiantes
Evaluacion 22’34
permanente 36
Logros

Actitud responsable
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¢ Qué relacion existe entre la
Evaluacion para la mejora
continua y el Compromiso
Organizacional en los
docentes de la RED N° 19,
UGEL 01, San Juan de
Miraflores, Lima 2017?

Determinar la relacién que existe
entre la Evaluacion para la
mejora continua y el compromiso
organizacional en los docentes
de la RED N° 19, UGEL 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2017.

Existe relacion entre la
Evaluacion para la mejora
continua y el compromiso

organizacional en los docentes
de la RED N° 19, UGEL 01,
San Juan de Miraflores, Lima
2017.

Variable 2: Compromiso organizacional
. . . P Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems
valores rangos

Lazos emocionales 123
Compromiso afectivo Satisfaccion de

necesidades 456

Pertenencia a la Escala Likert

RN 7,8,9

institucién Bueno

89-120
Nunca
1) Regular

Compromiso de continuidad ) _ 57-88

Necesidad de Casi nunca

trabajo 2) Malo

- 10,11,12 oae

Normas institucionales Compromisos 131415 A veces

laborales 3)

] Casi siempre

Etica 4)

Reglamento Interno 16,17.18 Siempre

19,20,21 ©)

Evaluacion

22,23,24




Tipo y disefio de
investigacion

Tipo: Basica

Alcance: Docentes de la
RED 19, UGEL 01.

Disenio: Correlacional,
transversal, no
experimental

Método: Cientifico,
hipotético-deductivo.

Poblacién y muestra

Poblacion:

656 docentes de la Red 19
Ugel 01.

Tipo de muestreo:

Intencionado

Técnicas e instrumentos

Variable 1: Gestion educativa estratégica

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Fidencio Rufino Aliaga Peralta
Afo: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicaciéon: UGEL 01, RED 19

Forma de Administracion: Cuestionario de respuesta
directa

Estadistica a utilizar

Los datos fueron recolectados y
procesados en Software SPSS
Version 20 mediante tablas y
graficos para analizar las
caracteristicas de la muestra
estudiada con referencia las
variables: Gestion Administrativa y
desempefio docente.

Estadistica descriptiva: porcentajes
en tablas y gréficas para presentar
la distribucion de los datos y tablas
de contingencias.

Estadistica inferencial: sirve para
estimar parametros 'y probar
hipétesis, y se basa en la
distribucién muestral.

Analisis No Paramétrico
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Tamafio de muestra:

100 docentes

Variable 2:Compromiso Organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Fidencio Rufino Aliaga Peralta
Afo: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicaciéon: UGEL 01, RED 19

Forma de Administracion: Cuestionario de respuesta
directa

Se calculan los coeficientes de la
Correlaciéon de Spearman, que es
“una prueba de analisis no
paramétrico y se utiliza cuando la
escala de mi instrumento es ordinal”
(Hernandez, et al., 2010, p. 302).
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Anexo 3. Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del

estudio in situ.

CONSTANCIA

LA COORDINADORA DE LA RED 19 UGEL 01, SAN JUAN DE MIRAFLORES-LIMA
QUIE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

Mediante la presente dejo constancia que el Br. Fidencio Rufino Aliaga Peralta, tesista
de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar vallejo- sede Lima Norte, ha
aplicado en forma satisfactoria los instrumentos de recojo de informacién
denominados: Cuestionario de Gestion Educativa Estratégica y el compromiso
Organizacional, correspondiente al trabajo titulado: La Gestion Educativa Estratégica
y el Compromiso Organizacional en los docentes de la RED 19, UGEL 01- Lima 2017,
con la finalidad de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Se expide la presente solicitud a peticion del interesado para los fines que estime

conveniente.

Lima, abril del 2017

s
T OORDINADORA GENERAL
...... FEB A MOTEDY, oo oion s ammmasmwmensimnes sevsns

Maria Chumbes Sanchez

Coordinadora de la RED 19, UGEL 01
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Anexo 4. Matriz de datos

Prueba piloto para la confiabilidad de la variable Gestion educativa Estratégica

pl|p2|(p3|pd|p5|p6|p7 |p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld|pl5|pl6|pl7 |pl8 | pl9 |p20 | p2l1|p22 | p23 |p24 |p25 |p26 | p27 |p28 |p29 |p30|p31|p32|p33|p34 | p35|p36

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Prueba piloto para la confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

pl |p2 |p3 |pd |p5 |p6 |p7 |p8 |p9 |pl0 |pll pl2 |pl3 |pl4 |pl5 |pl6 |pl7 |pl8 |pl9 |p20 |p21 |p22 |p23 | p24

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
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Base de datos de la gestion educativa estratégica

o m

o m

Qo

Qo

Qo

1/3[3]3]3

114|3|4|4

4111212]|3

Qo

o m

114[2(3[2]3]|4

1(3]4[2]2]2]2

o~

1

1

112]2[4]3|3[3]2

o N

o~

o N

1113

QN

1

QN

1

o N

QN

o N

o N

Qo -

Qo -

Qo -

Qo -

Qo -

Qo -

Qo -

o -

1(2|3|4|5]|6|7|8|9]/0]1(2|3|4|5]|6|7|8|9|0]|1|2|3]|4|5]|6

Qo -

Q= O

1(5|4|5(5|5|5(5|5|4(3|4|5|5|4|5|5|5]|4|5|[5|[5|5]|5]|4|5|4|5|4|5|4|4|5|5|5]|5]|4

2(4[4(5|5|5|5|5|5|4]|5[4|4|5[4|4|5[4]|4|4|5|5[4]|4|5|5|4|4|3|2|4]|5|1]4|5]5]|4

314|4[4|5|5[5|5|5[4|5[4|5]|5]4]4|5[4|4]4]4]4]|5|4|4]|4]|5]3[3[3|3]4]1]4]4|4]|4

414|3[3[6|6[6(3[4(4|3[4]|4[4]4|14[4]13[4[4]|3[4|4|4[4]14[43]|3[3]3|4[3]4[3]4)|4

513|3[4]|4|5[5|5|5[4|5[4|5]|5]4]4]4[3[4]|3|4|3|5[|4|3|4]|5]4]2[4|4]4]12]44]2]|2]|4

6|5|5[5|5|5[5|5|5[5|5|5|5|5|5|5|[5[5|[5]|5|5|3|4(4[4|4|4|4|3[3|3|4|3|4|3|[4]|4

713[3[3|4(4|5|4|5]|2]1[3]4]|5[4[3|3[4]1]|4]4]|3[4]|4|2]|2]|2|3]|1]|2]4]4|3]2]|2|3]|4

813[3[2]|5(4]|4]|4[4]4])12]|2]|4[4|4]|3]4|5|3[4|4|3]|4|5[4[4|2]2|3|3[2|4]1)3]3|3]|4

913[4[5[4|3|5[3[4|3|3[3]|5[4[4|5[4]|4|3[4]|5[3]|4|4[3]4|3|3]1]3]2|4]1)3]4]2]|5

1

0]1[4|5]|3|5|5|5|5]2]1]2|5[5|4]1]|5]4]|1|4]|5]|]3]4]|5

1

114|4|14]|5]|4]|4|5]|4|5[4]|4|4|4]|5]4|5|5]|4]|5|5|5|5[5]4|4|3]|3[1]3|]2|5]5|[5]5]5]5

1

2|4|a|s|s5|a|5|ala|3|3|a|l5|5|alalal2]3|2|4a|3|ala|3|3|3|3|4a|3|4a|4a|3|4a|a|ala

1

3(4[4[5|5(/4|5|4|4|3]|3[3|5|5[4[4|4]2]3|2|4]|3[4]|4|3[3|3[3[4|3[4]4|3|5|5]|[5]5

1

4114143 |5|5|5|5|3]1]|3|5(5|4]1]5]4]|1[4|5]|4]|3|4|5|5|4]|5]|4|5[4|3|]2]3]|3|4]|4

1

5(2|3[5|5|5(5|4|5(2|2|2|5|5|4|3|5[4|2|5|3|4|4(4|4|4|4|3|3[3|4|4]|3|4|3|4]|4

1

6(1[(2(4|5(4|4]|4|5|3]|1|1|5]4]|4|4|4]|3]|1|3]|4]|3[|4]2|2|3|1|2|3|1]1]3[2]|3]|2[4]3

1

7|4|4ala|s5|a|a|l5|a|s|a|alala|s5|a|s5|5|4a|5|5|5|5|5|4a|a|a|la|alalal5|5|5|5]5]5

1

8|14|3|5[5]|4|5[5[5(4(3|4]4|5[3|4[4]|3[3[3]|3[3|4|3[3]|3|5]4]3[3]2|3]1]3]3[3]|3

1

914|3|5[5|4|5|5[5(4|3|4]|4|5|3|4[4]3[3[3]|3[3]4|3[3|3[5]4|3[3]2]3

2

0(4|3|5[5]|4|5[5[5|4[3|4]4|5[3|4[4]|3[3[3]|3[3|4|3[3]|3|5]4]3[3]2|3]1]3]3[3]|3

2

1]5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4(5|5|4[4|5|4|5|4|[5]|4|5[4|3[4|4|4[4]|5|3]5

2

2(5[(3|5|3|1|2|5|1)2]3|5|5]|5[4[4|3|5]|5|4|5|5[4|5|5]2]4|3|3|1][4]3[3[3]|3[3]3

2

3(4(5(4|3(1|2|4|3|3|4(3|5|5[3[2|5[3]|3[4|5|3[4|3|4|3|4(3]2|3[1]2[4]3|3[3]1

2

412[4[12[2|3[2|3[3|3|4]|2]|5|5[3|4[4]|3|4]2]|4]3]|4|5[3]1|3[]1]3]1]3|2]|3]4]4]|5]|4

2

5|4|a|s5|5|3|5|4a|la|a|s|ala|5|a|alalala|ls|a|alals|alala|3|alalal3|4a|a|3]|a]a

2

6(4(4(3|4|4|3|4|5|4]|5]4|3|5[5]|5|4]|5|4|4|5|4]4]|5|5|5]|5[5]5]|5]5

2

7(4(5[(4|4(3|3|4|2|4|4[4|5|5[5|4|5[4]|3|4|5|3[5]|4|3[4|3[4|3|3[4]|4|3[4|5[4]5

2

813|4[4[3|3[3[4[2[2|3]|2]|4|4]4|2[4]4]2]|3]|4]3]|4]|3]2]2]2]|3]|2

2

912|5[3[5|3[3(3[2(3[4|3]|4|4|3|3[4]3[3]2]|3[3]|4|3[3]4[3]3]3

3

0[4|5[3[3[|4[2|2[1|3|4|4]4|5]|5]|4|5]|]4|5|5]|4[3]|4|4[4]|4|3[4]|5[3]4|3[4]|5]4|3]|4

3

1|a|3|a|s5|s|s5|al|a|3|alalala|lala|lalals|alalalalalals|alala|3]|s5|5]|4alala|s]|s

3

2(4[4[4|5|5|5|5|5]|3|5[4]4]|4]4]4|4]4]4|4]4)4]4]4|4]4])2]4]2|4]5]3|5]4]|4]4]|4

3

3(3[5(5/4(3|2]|3|3|3]|3|4|5|5|5|3|5[5]4|4|4|4|5|3|3|3|3[4|3|2[2]2|5|3|4[3]3
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Base de datos del compromiso organizacional
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Anexo 5. Instrumentos

INSTRUMENTO N° 1

Estimado docente, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer aspectos
relacionados a la Gestion Educativa Estratégica en la institucion educativa. La
informacion que nos aporte sera con fines de estudio.

Escala de valoracion:
1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi

Variable 1: Gestion educativa Estratégica

Dimension 1: Liderazgo compartido 1 2 3 4

1 ¢La gestion del Director promueve el emprendimiento de
los docentes?

2 ¢ Los docentes promueven el emprendimiento del desarrollo
educativo?

3 ¢ Se siente Ud. involucrado con los diversos proyectos de la
institucion educativa?

4 ¢Escucho el punto de vista de los directivos, docentes y
comunidad educativa, incluso si no estoy de acuerdo?

5 ¢ Participa usted en la formulacién y/o mejora de la mision y
vison de la Institucion Educativa donde labora?

6 ¢Interviene Ud. activamente en las diferentes comisiones
gue te delegan los directivos?

7 ¢Buscas alternativas en la toma de decisiones para la
solucién de un problema?

8 ¢ Confias en ti mismo a la hora de tomar una decision?

9 ¢cLos directivos motivan a sus trabajadores en las
actividades propias de la institucion educativa?

10  ¢El director brinda facilidades a los docentes para
desenvolverse en diversas funciones?

Dimension 2: Trabajo Colaborativo

11  ¢;Promueve el director trabajar en equipo para cumplir las
metas institucionales?



12
13
14

15

16

17

18

¢, Promueve Ud. en sus estudiantes el trabajo en equipo?
¢, Se esfuerza Ud. por lograr las metas compartidas?

¢Se esfuerzan sus colegas por lograr las metas y
propdésitos de la I.LE.?

¢Los directivos se comunican con Ud. dando a entender
clara y concretamente su punto de vista y lo que quieren?

.Se comunica Ud. con sus estudiantes transmitiendo en
todo momento sus deseos y lo hace con claridad?

¢Percibe Ud. que sus colegas de la I.LE. suman sus
esfuerzos para resolver un objetivo comun?

¢El director promueve la cooperacion en las diversas
actividades de la I.E.?

Dimensién 3: Planeacion Estratégica

19

20

21

22

23

24

¢, Todos los miembros de la comunidad educativa, participan
en la planeacion conjuntamente con los directivos para el
logro de la mision y visién de la I.E.?

¢Promueve Ud. en los estudiantes, que participen
sugiriendo temas a desarrollar en el aula?

¢Los directivos promueven estrategias creativas para el
logro de la visién y misién de la |.LE.?

¢Promueve Ud. estrategias didacticas creativas que
permitan un mejor logro en las competencias de los
estudiantes?

¢Percibe Ud. que los docentes se sienten identificados e
involucrados plenamente con la |.E.?

¢El director realiza didlogos entre los miembros de su
comunidad educativa para seleccionar la direccion de
diversas acciones?

Dimensién 4: Participacion Responsable

25

26

27

¢ El director organiza grupos de trabajos, donde participan
activamente los miembros de la comunidad educativa?

¢,Promueve el director capacitaciones en los trabajadores
de la institucion educativa?

¢Considera usted que sus ideas son escuchadas por el
personal directivo para tomar decisiones de la I.E.?
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28

29

30

31

32

¢ Considera usted que el factor econémico influye en la
responsabilidad educativa

¢ El director permite la participacion de los padres de familia
para tomar acuerdos para mejorar la I.E.?

¢cLos padres de familia se encuentran organizados en
asociaciones APAFAS para brindar un mejor servicio?

¢En la LLE. se promueve la participacion de los estudiantes
para lograr las metas institucionales?

¢ Participan los ex alumnos en las decisiones importantes de
la l.LE.?

Dimension 5: Evaluacién Para la Mejora Continua
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33 ¢Se promueve en la I.LE. una evaluacién del programa de
mejora continua de la gestién educativa?
34 ¢La Red educativa participa activamente promoviendo
programas de mejora continua de nuestra instituciéon?
35 ¢Se siente satisfecho de los logros obtenidos en el
programa de mejora continua por la I.E.?
36 ¢Los directivos y docentes son responsable sobre los
resultados de la mejora continua en la I.E.?
INSTRUMENTO N° 2
Variable:2 Compromiso Organizacional
Dimension 1: Compromiso afectivo 1 4
01| ¢Esta Ud. Identificado con los objetivos de la
institucion?
02 | ¢Me siento como parte de una familia en la institucion
educativa donde laboro?
03 | ¢Le agrada. El ambiente laboral de la institucion?
04 | ¢Sus ingresos econOmicos  satisfacen  sus
necesidades béasicas?
05| ¢Sus actividades profesionales satisfacen su
identidad con la institucion educativa?
06 | ¢Los directivos estan identificados con la institucion
educativa?
07 | ¢Siente orgullo de pertenecer a la institucion
educativa?
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08

¢ Su institucion tiene un gran significado para Ud.?

09

¢La identidad institucional es necesario para el
desarrollo profesional e institucional.

Dimension 2: Compromiso de continuidad

10 | ¢ Tengo muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual?

11 | ¢Me resultaria dificil conseguir un trabajo como el
gue tengo actualmente?

12 | ¢Estoy convencido que la institucion satisface mis
necesidades?

13 | ¢Poseo capacidades y actitudes para encontrar otro
empleo?

14 | ¢ Cuento con diversas opciones de trabajo?

15 | ¢ Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores

para poder seguir trabajando en esta institucion?

Dimensiéon 3: Normas Institucionales

16 | ¢Guardar la confidencialidad es importante en el
ejercicio profesional?

17 | ¢Actio como un buen profesional cuando soy
sensible a las necesidades de los demas?

18 | ¢,Considero que puedo resolver importantes
cuestiones profesionales escuchando a los demas?

19 | ¢(Haz participado en la elaboracion del reglamento
interno de la institucién educativa?

20 | (A inicios de afio, se entrega el Reglamento interno a
los directivos, docentes, alumnos y padres de familia?

21 | ¢Considera usted que los docentes y directivos
cumplen con el reglamento Interno?

22 | ¢Los directivos evallan la permanencia de los
docentes en la institucion educativa?

23 | (Permanecer en esta institucion, es una cuestion de
necesidad como de deseo?

24 | ¢He analizado las ventajas y las desventajas de

pertenecer o no a esta institucion?
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Anexo 6. Formato de validacién de instrumentos

. . - (,é w
Observaciones (precisar si hay suficiencia): é /Z@/ﬂ W/L‘ LA

Opinién de aplicabilidad: Aplicablé [%} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ] v ‘
o gmray glilavds bosay o 0BY 0863

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgr ... 00 Dl 0T DT DBt

Especialidad del validador:.......... L4

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto nformante.

son suficientes para medir la dimension i



Observaciones (precisar si hay suficiencia): &p g“?ob ovenle

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [>4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

tPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firpia del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension

140



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
! L .
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ s /"/427‘/”52—/0?5225:‘3“/&” ..... A..... DN:R.9.0.88239.........
Vi
Especialidad del validador:..... %%&R (= TR Owé—@ ..................
/%..de.f?é...del 2017
1Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado. o
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o A7
dimension especifica del constructo P
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 7
)g// e

conciso, exacto y direclo
V ——

~
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados &_/Fi'r'ma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension (
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