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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Ponemos a su disposicion la tesis titulada “Clima Organizacional y la
Gestion pedagogica en la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014”. En cumplimiento
a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y de la Universidad
“Cesar Vallejo” para obtener el grado académico de magister en Educacion con

mencién en Administracion de la educacion.

En esta investigacion se ha realizado una correlacion de resultados
hallados en torno al Clima Organizacional y la Gestion pedagdgica en la Red N°
04 - Cercado de Lima, 2014.

El documento consta de siete capitulos: Capitulo I: Introduccién, Capitulo II:
Marco metodolégico, Capitulo Ill: Resultados, Capitulo IV: Discusion, Capitulo V:

Conclusiones, Capitulo VI: Recomendaciones, y Capitulo VII: Referencias
bibliograficas y anexos. Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La investigadora
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Resumen

La presente investigacion titulada: “Clima Organizacional y la Gestion Pedagdgica
en la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014, tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre el Clima organizacional y la Gestion pedagdgica. Esto
como respuesta al problema: ¢Cdémo se relacionan el Clima Organizacional y la

Gestion pedagdégica en la Red N° 04 - Cercado de Lima, 20147

La investigacibn se desarrolld6 bajo un disefio no experimental,
correlacional, transversal, con enfoque cuantitativo, en el cual la muestra estuvo
conformada por 117docentes.Para mejorar la informacién requerida, previamente
se validaron los instrumentos y se demostroé la validez y confiabilidad, mediante la
técnica de opinién de expertos y alfa de Cronbach; la técnica que se utilizé fue
una encuesta y el instrumento el cuestionario graduado en la escala de Likert

para ambas variables.

Con referencia al objetivo general: Determinar la relacién entre Clima
Organizacional y la Gestion Pedagdgica en la Red N° 04 - Cercado de Lima,
2014, se concluye que; Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional
y la Gestion Pedagdgica en la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014. Lo que se
demuestra con la prueba de Spearman (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .610**).

Palabras claves: Clima organizacional y Gestion pedagdgica.
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Abstract

This research entitled "Clima organizacional Organizational Climate and
pedagogical Management at RedNo0.04 -Cercado delLima,2014", aimed to
determine the relationship between organizational climate and pedagogical
management. This response to the problem: -Cercado de Lima,2014 How the

Organizational Climateand pedagogical Management Network N° O4related?

The research was conducted under a non-experimental, correlational,
cross-quantitative  approach design in  which the sample consisted
ofll7teachers.To improve the information requested previously validated
instruments and the validity and reliability was demonstrated using the technique
of expert opinion and Cronbach's alpha; The technique used was a survey and
question: naire instrument graduated Likert scale for both variables.

Referring to the general objective: You determine the relationship between
organizational climate and pedagogical Management at Red No.04- Cercado de
Lima,2014, concluded that; There issignificant relationship between organizational
climate and pedagogical Management at Red No.04 -Cercado de Lima,2014.What
is demonstrated by the Spearmantest (bilateral sig= .000<.01;.Rho=.610**).

Keywords: Organizational climate and pedagogical management.
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l. Introduccion



1.1 Introduccién
La presente investigacion ha surgido a partir del andlisis y la importancia que tiene
el Clima Institucional y la Gestion pedagogica en la Institucion Educativa N° 1149

“Sagrado Corazon de Jesus”- Cercado de Lima, 2014.

En el capitulo I, se registran los antecedentes del estudio, la justificacion, la
fundamentacion cientifica, técnica e humanistica, en seguida el planteamiento del

problema, la formulacion de hipotesis y los objetivos.

En el capitulo Il, se registra el marco metodolégico, precisando aspectos
como la variables estudiadas, la forma en que se operado con ellas, la
metodologia empleada, el tipo de estudio, el disefio de investigacion, la poblacion,
muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, los

meétodos de analisis de datos y los aspectos éticos.

En el capitulo lll, se considera los resultados obtenidos a partir del
procesamiento de la informacién recogida. Todos ellos organizados en tablas y

figuras con sus respectivas interpretaciones.

En el capitulo IV se considera la discusion de los resultados. La cual se ha
realizado tomando en cuenta los resultados hallados y las bases teéricas asi
como los antecedentes del estudio para contrastarlos y elaborar reflexiones sobre

ellos.

En el capitulo V se considera las conclusiones. Las cuales responden a los

objetivos de la investigacion, luego de contrastar las hipétesis de estudio.

Y por ultimo, en el capitulo VI se consideran las recomendaciones y en el

capitulo VII las referencias bibliograficas y los anexos de la investigacion.
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1.2 Antecedentes
1.2.1 Antecedentes internacionales

Snedy (2006) en su tesis de doctorado titulada: EI mejoramiento de la
gestion educativa a través de procesos de la calidad debe bajar los indices de
desercion en el colegio de la ensefianza cardenal Luque, compafiia de Maria en
Bogotd, cuyo objetivo general fue: Disefiar e implementar en el Colegio de la
Ensefianza Cardenal Luque Compafia de Maria Bogota, y concluyo lo siguiente:
Los resultados del trabajo fueron Optimos en términos de la consolidacion y
fortalecimiento de la gestién educativa a través de procesos de la calidad y la
apropiacion de todo un proceso que tiene como objetivo final disminuir los indices
de desercion en el Colegio La Ensefianza Cardenal Luque. Como lo plantea la
investigacién, hubo logros importantes reflejos en un plan de acciones para
realizar a corto y mediano plazo. Entre las propuestas de trabajo se definié y se
llevd a cabo una nueva experiencia de sensibilizacién y apropiacion del proyecto
de mejoramiento institucional con los profesores. Este proceso contribuyo a una
mayor profundizacion de la calidad en la labor de cada uno de los docentes y a un
mayor compromiso por parte de ellos en su gestion, al comprender la importancia

de las acciones individuales en el crecimiento institucional.

Aguilera (2011) en su tesis doctoral titulada: Liderazgo y clima de trabajo
en las instituciones educativas de la fundacion creando futuro, cuyo objetivo
general fue: El objetivo general de esta investigacion es establecer relaciones
entre el clima de trabajo que se percibe en las instituciones educativas de la
fundacion creando futuro y conocer el liderazgo que se ejerce en las mismas. Y
concluyo lo siguiente: Esto tiene un reflejo directo en la respuesta de todos
respecto al clima social. La mayoria sienten que se encuentran en un ambiente de
trabajo agradable en cuanto al apoyo, la cohesion y la implicacién propia y de los
comparieros de trabajo. Sienten también que las decisiones que toman los lideres
repercuten en una buena organizacion del centro, la claridad de objetivos y el
control al que se sienten sometidos, aunque los niveles de presion tampoco
resultan muy altos entre el profesorado, sino que mas bien parecen responder a
una imagen de la autoridad muy marcada en cuanto a sus posiciones. En

términos mayoritarios, los centros de la FCF se identifican con tipos de liderazgo
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bastante positivos, con unos niveles de satisfaccion bastante altos de los lideres
hacia los docentes y viceversa. Se valora de forma muy positiva y es mencionado
en muchos caso el esfuerzo extra que realizan en la institucion todos sus
empleados. También la efectividad de éstos, y en general se rechazan aquellos
tipos de liderazgo que implican el acto de eludir responsabilidades por parte del
lider y la pasividad ante las tomas de decisiones.

Mayor (2012) en su tesis Magister titulada: Clima organizacional y liderazgo
de los directivos de las escuelas del municipio Mara. Cuyo objetivo general fue:
Analizar la relacién del Clima Organizacional y Liderazgo de los directivos en las
escuelas del Municipio Mara. Y concluyo lo siguiente: Al caracterizar los factores
qgue inciden en el clima organizacional en las escuelas del Municipio Mara, se
contaron ciertas fortalezas en el indicador condiciones de trabajo. En relacion a la
motivacion, se presentaron fallas en la incentivacion del personal por parte de los
directivos para garantizar las buenas relaciones, al mismo tiempo en la
generacion de estrategias motivadoras a fin de generar un clima positivo, se
encontraron medianamente desarrolladas, asimismo, la comunicacion es
medianamente efectiva puesto que se presentaron fallas de orientacion sobre los
objetivos académicos, y sobre las situaciones y soluciones equilibradas en los
conflictos que se presentan en la organizacion, al igual que en el establecimiento

de acuerdos a través de la comunicacion asertiva.

Ponce (2008) en su tesis Magister titulada: El liderazgo y su relacion con el
rendimiento académico. Cuyo objetivo general fue: Determinar el nivel de
incidencia del estilo de liderazgo desarrollado por la Direccion, los Profesores(as)
y los Padres y Apoderados en los resultados académicos de sus alumnos(as).
Aportar conocimientos validos para la realidad educacional de los
Establecimientos educacionales en estudio en relacién a los estilos de liderazgos
ejercidos por los Directores, Profesores, Padres y Apoderados y su nivel de
incidencia en los resultados académicos de sus alumnos. Y concluyo lo siguiente:
Los liderazgos ejercidos por la asignatura de Lengua Castellana y Comunicacion
en los tres establecimientos no coinciden y su nivel de incidencia en los

resultados académico es irrelevante puesto que con liderazgo democratico y

16



autocratico se obtienen altos resultados y con un bajisimo nivel de reprobacion de
sus alumnos, solo con el laissez faire los rendimientos son bajos y con un alto
porcentaje de alumnos con bajo rendimiento. En la asignatura de Historia el estilo
de liderazgo desarrollado en los tres establecimientos es democratico y su nivel
de incidencia es positiva ya que los resultados obtenidos son altos, solo en el
caso del Liceo de Yungay se presentan una mayor cantidad de alumnos con

promedios bajos.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Pelaes (2010) en su tesis doctoral titulada: Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefénicos, cuyo objetivo general fue: Determinar si existe una relacién directa
entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica,
de manera tal que a medida que se incremente el nivel del clima organizacional
aumentaran los niveles de satisfaccién de los clientes. Trabajo con una muestra
empirica de 200 empleados de la empresa Telefénica del Perd. El disefio de esta
investigacion es correlacional y entre sus conclusiones mencionamos las
siguientes:Se comprob6 la Hipotesis Especifica 1 que planteaba que existe
relacion directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales)
y la satisfaccién del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las
relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente. Se
comprobd la Hipétesis Especifica 2 que planteaba que existe relacién directa
entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefonica del Peru. La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0.81. A medida que mejora el estilo de direccion democratico y
participativo mejora correlativamente la satisfaccion del cliente. Se comprobo la
Hipotesis Especifica 3 que planteaba que existe relacion directa entre el clima
organizacional (Area de Sentido de Pertenencia) y la satisfacciéon del cliente en la
empresa Telefonica del Perd. La correlacidbn encontrada entre ambas variables
fue de 0.62. A medida que se incrementa el sentido de pertenencia la empresa
mejora correlativamente la satisfaccion del cliente. Asimismo se comprob6 la

Hipotesis Especifica 4 que planteaba que existe relacion directa entre el clima
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organizacional (Area de Retribucién) y la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefénica del Peru La correlacién encontrada entre ambas variables fue de 0.56.
A medida que mejora el nivel de retribucibn del trabajador mejora

correlativamente la satisfaccion del cliente.

Vargas (2010) en su tesis de Magister titulada: Gestion Pedagogica del
Trabajo Docente a través de Grupos Cooperativos. Y concluyo lo siguiente: El
estilo de gestion pedagodgica en la IE promueve la intervencion activa y voluntaria
de los miembros de los grupos de trabajo docente para el logro de los objetivos
institucionales. Se comprende que aprender y ensefar son tareas colectivas de
participacion, por ello, la direccion promueve responsabilidades compartidas
donde el apoyo es cooperativo. En su estilo de gestion, la directora se caracteriza
por coordinar, animar y gestionar, con honestidad y exigencia. Ademas, se da una
coordinacion pedagdgica real en la toma de decisiones a través de: cada grupo de
trabajo docente, conformado por un coordinador y sus docentes de cada nivel
educativo inicial, primaria y secundaria (por areas) y del consejo directivo, quienes
finalmente determinan las decisiones definitivas. El estilo de gestion de los
coordinadores de Nivel Inicial, Primaria y Secundaria, se caracteriza por ser
organizado, comunicativo y democratico. El estilo de gestion de los coordinadores
de grupo docente es comunicativo, comprometido y eficiente. En el cumplimiento
de sus funciones, los coordinadores, en general, aplican un estilo de gestion

moderno y flexible.

Saccsa (2010) en su tesis de Magister titulada: Relacion entre clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin, cuyo objetivo
general fue: Determinar y Evaluar si existe relacion entre el Clima Institucional y el
Desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacién Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.Y concluyo lo siguiente:
Del Contraste de la Hipotesis General, se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05, por lo
que podemos afirmar, que existe relacion entre el Clima Institucional y el
Desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educaciéon Basica

Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres. La Correlacién Conjunta
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arrojo 0.768, que caracteriza a un Clima Institucional de bueno. Del Contraste de
la Hipotesis Especifica 1, se obtuvo un Valor p = 0.032 < 0.05, por lo que
podemos afirmar, que existe relacion en los Recursos Humanos con el
desempeiio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres La Correlacion Parcial
arrojo 0.483.

Palomino (2012) en su tesis de magister titulada: El desempefio docente y
el aprendizaje de los estudiantes de la Unidad Académica de Estudios Generales
de la Universidad de San Martin de Porres, cuyo objetivo general fue: Determinar
la relacion que existe entre el desempefio docente y el aprendizaje de los
estudiantes de la Unidad Académica de Estudios Generales de la Universidad de
San Martin de Porres en el 2012. Y concluyo lo siguiente: Existe relacion entre el
desempeiio del docente y el aprendizaje de los estudiantes de Estudios
Generales de la USMP. Es decir mientras mas o6ptimo es el desempefio del
docente mayor es el aprendizaje de los estudiantes. Entre las “Estrategias
didacticas” y “Aprendizaje de los estudiantes” la correlacibn es positiva y
moderada (rs=0.507; p=0.008) lo que implica que a mayor Estrategia didactica del
docente mayor sera el rendimiento académico del estudiante lo cual se vera
reflejado en las notas obtenidas en sus evaluaciones tedricas y practicas. Se
Afirma que las capacidades pedagodgicas y el “Aprendizaje de los estudiantes”

tiene una correlacion es positiva y moderada (rs=0.395; p=0.038)

Molocho (2010) en su tesis de Magister titulado: Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01-
Lima Sur-2009. Cuyo objetivo general fue: Determinar en qué medida influye el
Clima Organizacional en la Gestion Institucional de la sede administrativa de la
UGEL N°01- Lima Sur 2009. Y concluyo lo siguiente: El clima institucional,
expresado en el potencial humano, influye en un 43.8% sobre la gestion
institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se
cumple con la hipétesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza. El
clima institucional, correspondiente en el disefio organizacional, influye en un

43.8% sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01
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Lima sur, con lo que se cumple con la hipétesis planteada en la investigacion, al

95% de confianza.

1.3 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.3.1 Bases teodricas de la variable clima organizacional

Caracteristicas de la variable clima organizacional
Reyes (2011) afirma que el clima organizacional tiene las siguientes
caracteristicas: “estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,

cooperacion, estandares, conflictos e identidad” (p.8).

Definiciones de la variable clima organizacional

Gbomez (2006) sobre el clima organizacional afirma que:
El clima total equivale entonces a la medida de los climas reunidos
en todos los departamentos y es el resultante de los microclimas que
lo componen. Los determinantes fisicos como la estructura, tamafio,
tecnologia u otros, son aplicables a todas las unidades y las

dimensiones se perciben comparativamente por los individuos (p.6).

Es decir, la suma de todos los microclimas de las areas de la empresa o

institucion forman en resumen el clima organizacional general.

Garcia (2009) refiriéendose al clima organizacional afirma que:
Destaca la medicion del clima como un proceso complejo, sensible y
dindmico, al abarcar muchos factores que dependen de las
particularidades de cada organizacion afectando la percepcion, y
que permite ser mejorado a partir del diagnoéstico de los procesos
gue afectan el comportamiento organizacional. Concluye que el
clima organizacional se encarga del comportamiento humano, y por

lo tanto se vuelve una estrategia estudiarlo, entenderlo y atenderlo
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para beneficio de los trabajadores y de toda la organizacién (citado
por Veldsquez, 2013, p.18).

El clima organizacional depende de la percepcibn que tengan los

trabajadores en general y esta asociado al comportamiento humano.

Segun Chiavenato (2001), “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros de la
organizacion en su comportamiento”(citado por Sotelo, Figueroa, Arrieta y Solis,
2012, p.2).

Esta definicion aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remita a la percepcion de los que integran una
organizacion, por lo que da lugar a tomar en cuenta distintas fuentes de

informacion de los integrantes de una institucion.

Dessler (1979),define al clima organizacional como “el resultado de las
percepciones que la persona tiene de la organizacion para la que trabaja, y la
opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura” (citado por Patron,
Sahui y Pérez, 2013, p.3).

El trato que recibe el trabajador dentro de la empresa o institucién
condiciona de alguna manera el nivel de percepcién que se forma sobre los

diferentes factores concomitantes al clima organizacional.

Segun Palacios (1994) “el clima organizacional o ambiente de trabajo
constituye uno de los factores determinantes y facilita no solo los procesos
organizativos de gestion, sino también de innovacién y cambio” (citado por Kahr,
2012, p.7).
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Un adecuado clima organizacional facilita en el trabajador mayor nivel de
compromiso para la generacion de espacios que conduzcan a la innovacion y el

cambio.

Litwin y Stringer (1968) refiriéendose al clima organizacional afirman que:
El clima organizacional es wuna propiedad del ambiente
organizacional descrita por sus miembros. En este sentido, el clima
organizacional se origina producto de efectos subjetivos percibidos
por los trabajadores respecto del sistema formal en que se
desenvuelven, del estilo informal de los administradores y de
factores organizacionales (caracteristicas del trabajo, condiciones
del empleo, etc.). Estos factores, afectarian las actitudes, creencias,
valores y motivacion de las personas (citados por Rodriguez,

Retamal, Lizana y Cornejo, 2011, p.2).

Las caracteristicas del trabajo, las condiciones de empleo influyen de
manera directa el clima organizacional y una mejora en su percepcion depende de

la mejora en estos aspectos.

Méndez (2006) manifiesta que:
El origen del clima organizacional esta en la sociologia; en donde el
concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones
humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcion del
trabajo y por su participacion en un sistema social. Define el clima
organizacional como el resultado de la forma como las personas
establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias,

asi como también de su ambiente interno (citado por Pérez, 2013,
p.4).

Los procesos de interaccion social, de alguna manera condicionan en los

trabajadores de la organizacion su percepcion respecto al clima organizacional.
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Reyes (2011) refiriéndose al clima organizacional afirma que:
El Clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion(productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.) (p.6)

La productividad, la satisfaccion, la rotacion del personal de la organizacion

SON en resumen una consecuencia estan asociados a la motivacion.

Concalves (2000), afirma que “el clima organizacional dentro de las
instituciones educativas se refleja en las estructuras organizacionales, tamafo de
la organizacion, modos de comunicacién y estilo de liderazgo” (citado por Sotelo
etal., 2012, p.2).

Las estructuras organizacionales, y el tamafio de la organizacion, el estilo
de liderazgo y los procesos de comunicacion explicitan de alguna manera el clima

organizacional.

Sotelo et al (2012) afirman que: “el clima organizacional es el conjunto de
elementos que constituyen el medio ambiente especifico de una organizacién y es
percibido per sus integrantes. Esta captacion de estimulos e informacién proviene

del ambiente laboral y es procesada genera sensaciones, reflexiones y acciones”
(p-2).

El ambiente laboral determina el clima organizacional e influye positiva o

negativamente en la percepcién y motivacion de los trabajadores.

1.3.2 Dimensiones de la variable clima organizacional
Gomez (2006), establece las siguientes dimensiones del clima organizacional:
“Claridad organizacional, Sistema de recompensas e incentivos, Toma de

decisiones / autonomia, Liderazgo, Interaccion social y Apertura organizacional”
(p.11).
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Dimension Claridad organizacional

Para Ferro, Paez, Bermudez, Velosa y Gomez (2012). La claridad organizacional
esta referida a las: “Percepciones que tienen los integrantes de un grupo respecto
a las caracteristicas diferenciadas y simplificadas de los métodos y criterios de

planeacion institucional” (p.7).

El proceso de planificacion institucional son en resumen una evidencia que

tiene la organizacion respecto a su claridad organizacional.

Iberico (2009) refiriendose a la claridad afirma:
Podriamos decir que la claridad no es en el fondo sino la presencia
misma, total y explicita del objeto del conocimiento a la mirada de la
mente, del ego. La claridad es, formalmente, la propiedad de una
vision que percibe directamente el objeto con todo lo que le es
inherente y con las articulaciones que, al parque lo distinguen, lo

relacionan con otros contenidos de la mente (p.3).

La claridad organizacional depende del conocimiento que se tiene de la

institucion y especialmente de su funcionamiento y mejora continua.

Segun Gomez (2006) la claridad organizacional es “Entendida como el grado
en que el trabajador percibe que existen en la organizaciéon parametros de accion
precisos y confiables, tanto en el nivel macro como en el micro y la comunicacion

efectiva de los mismos a sus colaboradores” (p.12).

La claridad organizacional se expresa, en la percepcion de los trabajadores
respecto a los parametros de accién de la organizacion.
Dimension Sistema de recompensas e incentivos

Segun Sotelo et al (2011) refiriéndose a las recompensas afirma que es: “El
sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en

el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones” (p. 19).

El reconocimiento que la organizacion le da a sus trabajadores debe estar

dentro de un sistema de incentivos.
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Sornoza (2009) refiriéndose a los incentivos de los trabajadores afirma que:
Por ello, se presenta un importante reto para que los
administradores hagan que sus colaboradores o empleados logren
un mejoramiento de la productividad empresarial, no solo a
expensas de su esfuerzo fisico sino mas bien a través de la
optimizacién del uso de los recursos de que dispone la empresa,
cual es conseguir que los trabajadores generen conciencia
administradora en lugar de ser y funcionar como palidos ejecutores
de ordenes en donde ellos realizan lo que los administradores

desean que ellos hagan (p.5).

El mejoramiento de la productividad de los trabajadores de la organizacion

debe estar asociado a la politica de reconocimiento e incentivos.

Civera (2013) refiriéndose a la Norma Internacional de Contabilidad, afirma
que: “Beneficios a los empleados son todas las formas de contraprestacion
concedida por una entidad a cambio de los servicios prestados por los empleados
0 por indemnizaciones por cese” (p.2).

Los reconocimientos e incentivos que la organizacibn otorga a sus
trabajadores d estd dentro de las normas establecidas, pero fundamentalmente

son decisiones politicas de sus funcionarios del mas alto nivel.

Segun Gémez (2006) los salarios e incentivos: “Entendido como el grado en
el cual el trabajador percibe que la organizaciébn otorga beneficios que se
corresponden en calidad, cantidad y equidad suficiente con la contribucién de sus
colaboradores” (p.12).

Una percepcion adecuada de los salarios e incentivos, depende de los

incentivos que la organizacion otorgue a sus trabajadores.

Dimensién Toma de decisiones/ autonomia

Salazar (2010) refiriendose a la toma de decisiones precias que:
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La toma de decisiones es un proceso sistematico para escoger la
opcién que sea la que nos ofrezca las mayores probabilidades de
mejorar la eficiencia y eficacia de nuestras organizaciones para la

creacion de valor a todos sus grupos de interés (p.20).

La toma de decisiones esta asociada a la posibilidad de que la organizacion

mejore su eficiencia y eficacia.

Gutiérrez (2009) refiriéndose a la toma de decisiones afirma que:
La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre las alternativas o formas para resolver diferentes
situaciones de la vida, estas se pueden presentar en diferentes
contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial, etc., es
decir, en todo momento se toman decisiones, la diferencia entre
cada una de estas es el proceso la forma en la cual se llega a ellas.
La toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una
alternativa entre las disponibles, a los efectos de resolver un
problema actual o potencial, (aun cuando no se evidencie un

conflicto latente). (p.4).

A nivel empresarial, la toma de decisiones se enmarca dentro de la
posibilidad de aplicar una alternativa adecuada para resolver un problema

concreto.

Garcia (2011) afirma que, podemos definir a la toma de decisiones como “la
seleccién de una linea de accion entre las alternativas disponibles, teniendo en
cuenta la disposicion de recursos limitados y el animo de conseguir algun

resultado deseado” (p.2).
La seleccion de un alinea entre las diferentes alternativas disponibles, debe

reflexionarse de las consecuencias y sobre todo pensando en el uso adecuado de

los recursos disponibles.
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Para Gomez (2006), la toma de decisiones es “Entendida como el grado en
el cual la organizacion involucra a sus empleados en las decisiones que afectan
globalmente a la empresa y la autonomia que concede a sus colaboradores en el

ejercicio de sus funciones” (p.12).

En la toma de decisiones, se debe tener en cuenta a los trabajadores y
sobre todo su proceso de involucramiento de todos los miembros de la

organizacion.

Dimension Liderazgo
Segun Zalles (2010) refiriéndose al liderazgo afirma que:

La palabra “lider” parece haber comenzado a ser usada con
frecuencia recién hacia fines del Siglo XIX o principios del XX. Sin
embargo, descrita con esa o0 con otra palabra, la persona a quien
hoy se le llama ‘lider” ha sido y es aquella que, segun este
paradigma tradicional, define visiones y metas, organiza actividades,

desarrolla e impone normas y dirige las actividades de otros (p.5).

El liderazgo se expresa en la organizacién, como la posibilidad que los
directivos y los demés funcionarios definen visiones y metas, organizan

actividades.

Asimismo Zalles (2010) precisa que:
Los elementos esenciales de la concepcion tradicional del liderazgo
emergen claramente: (i) el ejercicio por la persona “lider” de ciertos
roles criticos para el grupo (guiar, dirigir, mandar, encabezar); (i) la
prominencia o posicion superior de la figura “lider” dentro del grupo
(primacia, primer lugar, mando, delantera); y (iii) la aceptacion de

esa primacia y la sumisién ante ella por parte del resto del grupo
(p.5).

El lider de una organizacion o grupo, es quien ejerce roles criticos, es aquel
gue se debe adelantar a los problemas y sobre todo tiene ascendencia con el

resto de los trabajadores.
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Vega (2008) refiriéndose al liderazgo afirma que: “Liderazgo es el modo de
organizar el trabajo de un ente (institucion, organizacion), alrededor de una vision
y mision capaz de comprometer a un grupo de personas en el logro de metas”
(p.5).

El liderazgo se expresa en la forma en que se organiza y ejecutan las

actividades de la empresa en funcion a los objetivos y metas trazadas.

Gdémez (2006) afirma que el liderazgo es “Entendido como el grado en el
cual los empleados reciben apoyo y orientacién efectiva de sus jefes en el

desarrollo de sus actividades laborales” (p.12).

La orientacion efectiva de los jefes de la organizacion, se evidencian en una
adecuada orientacion de los trabajadores para la ejecucion de las actividades

laborales.

Dimensién Interaccién social

Rizo (2011), refiriéndose a la interaccion social afirma que:
Puede finalmente comprenderse a partir de la fusion de la Optica
positiva y subjetiva, que se integran en el concepto mas holistico de
praxis social, desde la que todo conocimiento humano individual,
inserto en el conocimiento social, estd basado en las relaciones
sociales de produccion y transformacién de la realidad, que han sido
fijadas por los propios hombres en un proceso de desarrollo real y

material de las condiciones histéricas dadas (p.4).

La interaccion social esta asociada a las relaciones interpersonales y sobre

todo al conocimiento individual de los trabajadores de la organizacion.

Marc, Edmond y Picard y Dominique. (1992).refiriéndose a la interaccion
social afirman que:
Es la parte de lo social presente en todo encuentro, incluso en los

mas intimos. Porque todo encuentro interpersonal supone
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“‘interactuantes” socialmente situados y caracterizados, y se
desarrolla en un contexto social que imprime su marca aportando un
conjunto de cadigos, de normas y de modales que vuelven posible la
comunicaciéon y aseguran su regulacion (citados por Ramirez, 2013,
p.3).
La interaccion social depende también de la comunicacion, de las formas
como se relacionan los trabajadores de la organizacion y sobre todo la aceptacion

de los otros y respetando sus diferencias de opinion.

Perilla y Zapata (2010). Sobre la interaccion social precisan que:
Reconocer la interaccion social equivale, en sintesis, a visibilizar los
vinculos entre las personas, los grupos y las organizaciones; a
estimular metodologias que promuevan la participacion democratica,
sin forzarla ni imponerla; a identificar los significados que emergen
en las relaciones y contribuir a su transformacion, cuando se

acuerde como pertinente (p.10).

La forma adecuada con que se vinculen las personas y grupos de la

organizacién permite articular la participacion democratica de los trabajadores.

Para Gomez (2006), la Interaccién social es: “Entendida como el grado en el
cual el trabajador percibe que predominan las relaciones entre miembros
caracterizadas por el respeto mutuo, cooperaciéon efectiva, metas consensuadas,
solidaridad, integracién social y mecanismos claros y equitativos en la solucion de

conflictos” (p.12).

Una buena interaccion social depende del respeto mutuo, cooperacion

efectiva de todos los trabajadores de la organizacion.

Dimension Apertura organizacional

Zimmermann (2009) refiriéndose a la apertura organizacional precisa que.
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Todo cambio organizacional empieza con una apertura mental de las
personas que trabajan en la organizacion. Solo las personas
cambian sus habilidades, conductas y relaciones, y solo pueden
hacerlo en el trabajo real que desempefian. Nadie — ni un jefe, ni un
subordinado ni un proveedor, ni un cliente — puede tomar la
responsabilidad del cambio de otra persona. De otro lado, la
experiencia nos ensefia que casi la mayoria de nosotros cambia mas
facilmente y rapidamente las habilidades, conductas y relaciones de
trabajo cuando de ello dependen los resultados concretos y
especificos del desempefio. Por lo tanto cualquier cambio se inicia
con la construccién de un modelo organizacional enfocado en los
resultados del desempefio de toda la organizacion; un modelo que
podra después siempre ser afinado y pulido, pero que sirve para
asegurar que cada colaboradora y colaborador sepa por qué de su
desempefio y cambio es importante para el propdsito de toda la

organizacion (p.23).

La apertura organizacional, se expresa de alguna manera en el cambio de
los trabajadores, respecto a sus habilidades, conductas y relaciones, y solo

pueden hacerlo en el trabajo real que desempefian.

Acosta (2008) sobre la apertura organizacional afirma que:
Los cambios se producen en las areas funcionales, en las unidades
de negocios en algunos procesos especificos como también se
producen en la totalidad de la organizacién. Y no es que sean muy
distintos estos cambios, sino que cada propuesta ve la organizacion
desde un enfoque diferente. Por eso se puede comenzar diciendo
que el cambio organizacional ocurre en la totalidad de la
organizacion o en sus estructuras, en los procesos, las areas o las
dimensiones(politica, de funcionamiento interno, de relaciones

exteriores, etc.) (p.2).
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Los cambios que se introducen en la organizacién y sobre todo en la actitud
de los funcionarios y trabajadores, afectan los procesos, las areas o dimensiones.

Beslin, Reddin, McAleese y Hargie (2004), sobre el cambio organizacional
afirman que: ’La aceptacion del cambio, por parte de los miembros
organizacionales, también puede depender de las habilidades comunicativas que
los directivos posean al compartir informacion y establecer programas de

comunicacién estructurados y efectivos”(citados por Arras, Jaquez y Fierro; 2008,
p.2).

La apertura organizacional y los cambios que se introducen en la
organizacibn deben comunicarse de manera adecuada por parte de los

funcionarios.

GOmez (2006) refiriéndose a la apertura organizacional afirma que es
entendida: “Como el grado en el cual el trabajador percibe que la organizacion
promueve en sus colaboradores el desarrollo de ideas, iniciativas y proyectos
novedosos que redunden en el mejoramiento de los procesos internos y de los

productos y servicios” (p.12).

Las iniciativas de los trabajadores y funcionarios, y la aplicacién de
proyectos que redunden en el mejoramiento de la organizacién, son en resumen

aspectos importantes de la apertura organizacional.

1.3.3 Bases tedricas de la variable gestion pedagdgica

Caracteristicas de la variable gestion pedagdégica
Para Pacheco, Ducoing y Navarro (2012) la gestién pedagogica tiene las
siguientes caracteristicas:
La estructura econdémica social existente: la composicion social; las
estructuras y la distribucion de poder; los modelos de organizacion
social; los valores culturales y los cambios, transformaciones y
modificaciones de la estructura econémico-social en general.
Las caracteristicas particulares de la dimension institucional

correspondiente a una determinada formacién social: el origen y las
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caracteristicas del proceso de institucionalizacion social; los ambitos
dela vida social sujetos a procesos de institucionalizaciéon, en
especial el educativo; la estructura institucion al predominante; los
procesos de legitimacion institucional;, los preceptos normativos
formales y la diversidad de pautas de accién social
institucionalmente reconocidas.

Los modelos de organizacion existentes: el modelo hegemonico;
otros modelos existentes; los sistemas de organizacion institucional
y los preceptos normativos que los sustentan; las funciones, los
papeles y los roles; los sistemas de relacion social predominantes;
los valores culturales subyacentes; los mecanismos de interaccion
social y los objetos de intercambio.

Los procesos de relacion interpersonal: los sectores sociales
involucrados; los sectores propios de la organizacién institucional; la
diferenciacion y diversidad del proceso de relacion interpersonal; la
diferenciacion y diversidad del proceso de relacion interpersonal al
interior de cada sector de la organizacion y los valores e intereses
prevalecientes en tales procesos de interaccion.

La participacion individual: La practica grupal, el trabajo
individualizado; los objetos de competencia; los mecanismos de
competencia; la concepcién que se tiene de los procesos sociales e
institucionales, y la connotacion cultural de la actividad en el

contexto social e institucional (p.2).

Definiciones de la variable gestion pedagdgica

Segun el Ministerio de Educacion (2013), la gestiébn pedagdgica se refiere al

proceso fundamental del quehacer de la institucion educativa y los miembros que

la conforman: la ensefianza-aprendizaje. Asimismo se precisa que:

La concepcion incluye el enfoque del proceso ensefianza-
aprendizaje, la diversificacion curricular, las programaciones

sistematizadas en el proyecto curricular (PCIl), las estrategias
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metodoldgicas y didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la
utilizacién de materiales y recursos didacticos.

Comprende también la labor de los docentes, las practicas
pedagogicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo
de enfoques pedagdgicos y estrategias didacticas, los estilos de
ensefianza, las relaciones con los estudiantes, la formacion y
actualizacion docente para fortalecer sus competencias, entre otras (
p. 26).

La ensefianza aprendizaje, el uso de materiales de ensefianza y sobre todo
el desempefio de los docentes son evidencias de la gestion pedagdgica de toda

institucion educativa.

Pacheco, Ducoing y Navarro (2012) refiriéendose a la gestion pedagdégica afirman

que:
La gestion pedagdgica entendida como estrategia de impacto en la
calidad de los sistemas de ensefianza, recoge la funcion que juega
el establecimiento escolar en su conjunto y en su especificidad
unitaria, localy regional para incorporar, propiciar y desarrollar
acciones tendientes a mejorar las practicas educativas vigentes.
Situarse en el plano pedagogico de la practica educativa, supone la
existencia de un conjunto de condiciones propiamente institucionales
gue rebasan el ambiente estrictamente escolar para tocar las esferas
de poder formales y no formales que atafien tanto a autoridades,
funcionarios y sujetos interactuantes como a procesos de interaccién
y de intercambio de bienes y de valores, sean estos de orden
pedagdgico o extra-pedagdgico (p.1).

La estrategia de impacto en la calidad de los sistemas de ensefianza, y las
estrategias de ensefianza, nos proporcionan la eficiencia y eficacia de la gestion

pedagogia.

Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009). Refiriéndose a la gestion pedagogica

precisan que:
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La gestion académica tiene como elementos de referencia los
resultados de las evaluaciones internas y externas y los estandares
basicos de calidad educativa. Para ello trabaja aspectos como el
disefio e implementacién de planes de estudio, metodologias de
ensefianza-aprendizaje, proyectos transversales, investigacion,
clima de aula y estrategias de articulacion de grados, niveles y
areas. Esto como producto de la evaluacion externa y la
autoevaluacion en las que se valoran los objetivos académicos, las
metas de desempefio, los indicadores de logros, los estandares de
competencia, los acuerdos pedagdgicos, la definicién de los tiempos
para el aprendizaje, la integracién curricular, el dialogo entre grados,

areas y niveles, los recursos y las oportunidades de mejoramiento
(p.15).

SEM (2005) sobre la gestion pedagdgica afirma que:
La gestion académica da cuenta del desarrollo de la misién esencial

de una organizacion educativa y tiene como funcién la organizacion,
distribucién y apropiacion del conocimiento en contexto, producto de
los aprendizajes significativos que deberan ser comprendidos por el
estudiante para ser protagonista de su proyecto de vida y para su
insercion en el mundo productivo de una manera reflexiva, critica,
creativa y propositiva. Para ello, la gestion académica se preocupa
por la formacion en competencias bésicas que le permitan al
individuo desempefarse eficazmente; por la construccion de
identidad nacional como demanda de un sistema cultural; por la
educacion democrética con valores como la solidaridad y la
participacion; y por los aportes cientificos para el desarrollo de la
ciencia, desde una concepcién del conocimiento amplia y rigurosa
gue favorezca el desarrollo de competencias cientificas, operativas y

sociales (citado por Correa de Urrea, Alvarez y Correa, 2009,p.15).

Asimismo Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009), refiriéndose a la gestion
pedagogica afirman que:
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La gestion académica permite ademas valorar la profesionalidad del
docente, esto es, el reconocimiento a su formacion, a su nivel de
competencia, a su relacion pedagdgica con los alumnos y su
capacidad de interaccion y de trabajo en equipo con directivos,
docentes, padres de familia y otros actores de la comunidad
educativa. Asi mismo, reconoce la profesién del maestro como una
practica social que cobra sentido en el acto educativo, es decir, en el
proceso ensefianza aprendizaje como quehacer fundacional de la

mision académico pedagdgica del maestro (p.16).

Para Batista (2001) la gestién pedagdgica es:
El quehacer coordinado de acciones y recursos para potenciar el proceso
pedagogico y didactico que realizan los profesores, para direccionar su
practica al cumplimiento de los propésitos educativos. Entonces la practica
docente se convierte en una gestion para el aprendizaje (citado por
Rodriguez, 2009, p. 45).

En sintesis, la gestion pedagodgica integra los elementos principales del
proceso de ensefianza aprendizaje, enfocada al desarrollo creativo en la actividad
docente, partiendo del diagndstico inicial o etapa de la estructura del programa
académico, contribuyendo a verificar la planeacién de clase y sus componentes,
como son el tema de estudio, objetivos y contenidos que le permitan al docente la
bdsqueda e innovacion en su proceso mediante una adecuada evaluacion,
retroalimentacion y cierre del mismo, al tiempo que propicia la consolidacion de la

gestion pedagogica.

Para Ruiz (2012) la gestidon pedagdgica “esta relacionado con las formas
en que el docente realiza los procesos de ensefianza, como asume el curriculo y
lo traduce en una planeacion didactica, y como lo evalla y, ademas, la manera de

relacionarse con sus alumnos para garantizar su aprendizaje” (p. 13).

El docente en la actualidad juega un papel fundamental ya que él es quien

no solo debe conocer profundamente y manejar los conceptos basicos de su
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materia sino que tiene el deber de fomentar el auto aprendizaje del estudiante,
ajustar las actividades practicas a las competencias que se pretenden desarrollar.

Batista (2007) nos dice que la gestion pedagdgica es:

Es un proceso que garantiza la coordinacion, orientacién, regulacion y
evaluacion de las acciones didacticas y de caracter socio-psico-
pedagdgicas que realiza el colectivo mediante un trabajo
metodoldgico y el trabajo personalizado a través de cuya relacion se
manifiesta la dialéctica que determina el caracter consiente, sistémico
e integrador de este proceso de formacion integral de los estudiantes
(p. 101).

Esta gestion se centra en el proceso de formacion de los estudiantes por lo
que su accioén es lograr que aprendan y desarrollen las competencias necesarias

para su buen desempefio personal, social y profesional.

Cardenas (2008) menciona que “la gestion pedagogica busca aplicar los
principios generales de su mision al campo especifico de la educacion donde el
objeto de la disciplina es el estudio de la organizacién del trabajo en el campo de

la educacion” (p. 6 ).

La gestion por lo tanto se convierte en una disciplina aplicada a la practica
educativa que busca complementar el aspecto administrativo y pedagdgico con el

fin de buscar una educacion de calidad

El Ministerio de Educacién del Ecuador (2012) afirma que la gestién
pedagogica esta referida a: “las practicas recurrentes que permiten a la LE
asegurar la coherencia de su propuesta curricular con el PEI, el marco nacional
de la politica educativa y las necesidades de aprendizaje de sus estudiantes”
(MINEDUE, p. 10). Ello incluye el disefio de una propuesta curricular, su puesta
en practica en el proceso de ensefianza-aprendizaje en las aulas, su evaluacion y
retroalimentacion, y a partir de las experiencias, la observacion y reflexion del

trabajo en el aula con los docentes.
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Dimensiones de la variable gestion pedagdgica

Segun el Ministerio de Educacion (2013), la gestion pedagogica presenta dos
dimensiones: “Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes (con
04 competencias y 14 desempefios) y la Orientacion de los procesos pedagoégicos
para la mejora de los aprendizajes (02 competencias y 7 desempefios)” (p.34).

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Segun el Ministerio de Educacién (2013), la Gestion de las condiciones para la

mejora de los aprendizajes consta de 04 competencias:
Competencia 1: Conduce de manera participativa la planificacion
institucional sobre la base del conocimiento de los procesos
pedagogicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes
y su entorno, y con orientacion hacia el logro de metas de
aprendizaje.
Competencia 2: Promueve y sostiene la participacion democratica de
los diversos actores de la institucion educativa y la comunidad a
favor de los aprendizajes, asi como un clima escolar basado en el
respeto, el estimulo, la colaboracién mutua y el reconocimiento de la
diversidad.
Competencia 3: Favorece las condiciones operativas que aseguren
aprendizajes de calidad en todas y todos los estudiantes
gestionando con equidad y eficiencia los recursos humanos,
materiales, de tiempo y financieros; asi como previniendo riesgos.
Competencia 4: Lidera procesos de evaluacion de la gestion de la
institucion educativa y de rendicion de cuentas, en el marco de la

mejora continua y el logro de aprendizajes (p.38).
La participacion democratica, la adecuada participacion institucional, las

condiciones operativas que aseguren un aprendizaje de calidad y los procesos de

gestion educativa, son importantes para consolidar la gestién pedagdgica.
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El Ministerio de Educacion (2014), refiriéndose a las condiciones para la mejora

de los aprendizajes precisa que:
El éxito de la semana de planificacion dependera, en gran medida,
del grado de compromiso que se logre en el equipo docente. Para
ello, es necesario motivarlo y crear un ambiente de confianza, en el
gue se conozcan el objetivo de la actividad y los productos que se
esperan obtener (metas y objetivos relacionados con la
implementacion de los compromisos de gestion escolar) (MIEDU,
p.20).

La planificacion en equipo se concreta con la voluntad y compromiso
institucional que demuestren los docentes y directivos de las instituciones
educativas. Es aqui donde se plasman las metas y objetivos para realizar un

trabajo pedagdgico con eficiencia y eficacia.

El Ministerio de Educacion (2013) sobre el desempefio docente en las
condiciones para la mejora de los aprendizajes sostiene que el docente:
Conduce de manera participativa la planificacion institucional sobre
la base del conocimiento de los procesos pedagdgicos, el clima
escolar, las caracteristicas de los estudiantes y su entorno; y la
orienta hacia el logro de metas de aprendizaje.
Disefia de manera participativa los instrumentos de gestién escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional,
familiar y social; estableciendo metas de aprendizaje.
Promueve espacios y mecanismos de organizacion y participacion
del colectivo escolar en la toma de decisiones, y en el desarrollo de
acciones previstas para el cumplimiento de las metas de
aprendizaje.
Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracion y comunicacion permanente.
Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de

conflictos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.
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Promueve la participaciéon organizada de las familias, y otras
instancias de la comunidad, para el logro de las metas de
aprendizaje a partir del reconocimiento de su capital cultural.
Gestiona el uso Optimo de la infraestructura, equipamiento y
material educativo disponible, en beneficio de una ensefanza de
calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.
Gestiona el uso oOptimo del tiempo en la institucion educativa a
favor de los aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y
resultados en beneficio de todos los estudiantes.

Gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de
las metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa, bajo
un enfoque orientado a resultados.

Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencién y manejo de
situaciones de riesgo que aseguren la seguridad e integridad de los
miembros de la comunidad educativa.

Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucion
educativa orientando su desempeifio hacia el logro de los objetivos
institucionales.

Gestiona la informacion que produce la escuela y la emplea como
insumo en la toma de decisiones institucionales en favor de la
mejora de los aprendizajes.

Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendiciéon
de cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa.
Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y

mejora continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje
(p.28).

Los docentes organizados pueden conducir la planificaciéon
institucional, sobre la base del conocimiento de los procesos pedagdgicos.
Asimismo el clima organizacional debe ser adecuado, el manejo de los recursos
por parte de los directores debe ser transparente, y la ejecucién del curriculo

necesita de la participacion democratica en funcién de las metas y objetivos
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institucionales, y sobre todos teniendo como fin los aprendizajes de los
estudiantes.

Orientacion de los procesos pedagogicos parala mejora de los aprendizajes

El Ministerio de Educaciéon (2013), refiriéndose a la Orientacion de los procesos

pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes propone 02 competencias:
Competencia 1: Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje
con los docentes de su institucion educativa; la cual se basa en la
colaboracion mutua, la autoevaluacion profesional y la formacion
continua; orientada a mejorar la practica pedagodgica y asegurar
logros de aprendizaje.
Competencia2: Gestiona la calidad de los procesos pedagdégicos al
interior de su institucion educativa, a través del acompafamiento
sistematico y la reflexibn conjunta, para el logro de las metas de
aprendizaje. (p.44).

Los docentes pueden liderar las comunidades de aprendizaje y también la
calidad de los procesos pedagdgicos, mediante la participacibn democrética y

reflexion conjunta.

El Ministerio de Educacién (2013) sobre Orientacion de los procesos pedagdgicos
para la mejora de los aprendizajes sostiene que el docente:
Gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes,
orientada a mejorar su desempefio en funcion al logro de las metas
de aprendizaje.
Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los
docentes, y la reflexibn sobre las préacticas pedagdgicas que
contribuyen a la mejora de la ensefanza y del clima escolar.
Estimula las iniciativas de los docentes relacionadas a innovaciones
e investigaciones pedagogicas, e impulsa su sistematizacion.
Orienta y promueve la participacion del equipo docente en los

procesos de planificaciéon curricular, a partir de los lineamientos del
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sistema curricular yen articulacion con la propuesta curricular
regional.

Propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo
y por indagacion; y el conocimiento de la diversidad existente en el
aula y lo que es pertinente a ella.

Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodologicos,
asi como el uso efectivo del tiempo y materiales educativos, en
funcién del logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y
considerando la atencion de sus necesidades especificas.

Monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los aprendizajes a
partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se
desean lograr, asegurandola comunicacién oportuna de los
resultados y la implementacion de acciones de mejora (MINEDU,
p.69).

La participacion de los docentes en la mejora de los aprendizajes, implica
el uso pertinente de estrategias y materiales educativos, las innovaciones
pedagdgicas, el conocimiento y atencién de las diferencias individuales de los

estudiantes, y sobre todo el acompafiamiento de los procesos de aprendizaje.

El Ministerio de Educacién (2013), afirma que la Orientacion de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes “Comprende las competencias
del directivo enfocadas hacia el desarrollo de la profesionalidad docente y el
proceso de acompafiamiento sistematico al docente para la mejora de los

aprendizajes” (p.33).

La orientacion de los procesos pedagdégicos implica que los directivos tengan
competencias para acompanar a los docentes y asesorarlos en la mejora de los

aprendizajes, y fundamentalmente en el logro de aprendizajes significativos.
1.3.4 Marco conceptual

La gestion estratégica:

Para Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009), la gestion estratégica:
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Es la capacidad del directivo para realizar analisis situacionales de la
institucion y su entorno, que le permiten evaluar la gestién de la
organizaciéon y sus resultados para transformar y reformular el
horizonte institucional, los planes, los procesos, o las acciones

implementadas (p.24).

La gestion del entorno politico:

Segun Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009), la gestién del entorno politico:
Es la relacion del directivo en los contextos internos y externos
mediante el uso inteligente de la persuasion y el ejercicio legitimo del
poder como una accion que permite la participacion, el consenso, la

autorizacion, el apoyo, la colaboracién y la obtencion de recursos
(p.24).

La gestion operativa:

Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009), refiriéndose a la gestion operativa

afirman que:
Es la capacidad del directivo para hacer que la organizacién actlue eficaz y
eficientemente en el cumplimiento de los objetivos propuestos y asuma la
responsabilidad por los resultados alcanzados. Tradicionalmente en esta
esfera es donde se ha concentrado la actuacion del directivo, pero
realmente se requiere una gestion integral que articule lo estratégico, lo

politico y lo operativo (p.24).

Liderazgo en la funcion directiva

Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009), sobre el Liderazgo en la funcion

directiva afirman que es:
Un elemento caracteristico de la funcién directiva hoy es el liderazgo,
proceso inherente y necesario para una gestion eficaz. Desde esta
dimension, el directivo es entendido como un lider que orienta las acciones
de la instituciéon y el trabajo en equipo entre sus colaboradores, para el

logro de propdsitos (p.27).
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La Funcién Docente

Correa de Urrea, Alvarez y Correa (2009), afirman que:

La funcién docente hoy esté inscrita en una sociedad global y mediatizada,

caracterizada por la complejidad y la incertidumbre, en la que el

conocimiento, la ciencia y la tecnologia imponen nuevas teorias, métodos y

herramientas para abordar el proceso de ensefianza-aprendizaje, lo cual

exige a los docentes un nuevo perfil, y a la institucion educativa y a sus

actores, una actitud reflexiva y de apertura para analizar el curriculo y el

plan de estudios y plantear acciones de mejora o de innovacion en el

proceso educativo (p.38).

Calidad

Gura (2010) sobre la calidad afirma que la calidad es un:

Curriculum:

Término altamente valorado en escenarios posmodernos que alude
a lo bueno, a lo deseado, a lo mejor de un proceso, una persona o
una cultura. En el plano educativo calidad es sinénimo de medir
cognitiva e instrumentalmente el rendimiento escolar y se ilustra con
la asignacién estigmatizadora de banderitas de colores en un plano
del Gran Santiago, frente a los colegios que concentran mas o
menos estudiantes de nivel socioecondmico alto, medio o bajo,

segun corresponda (p.7).

Guru (2010) refiriendose al curriculum afirma que:

Enseflanza

Parte de la Pedagogia encargada de la seleccion mayor de los
saberes gque las nuevas generaciones deben asimilar a lo largo del
ciclo educativo. Para el Ministro de Educacion de turno corresponde
a los cargos que ha tenido anteriormente y que, de algun modo, son
la base de los futuros cargos politicos y/o académicos que aspira a

tener (p.7).

Guru (2010) refiriéendose a la ensefianza precisa que:
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Cotidianamente hablando, ensefianza significa mostrar algo a
alguien. En términos de politica publica es todo aquello que —
solapada y complice mente- deja de hacerse para evitar que los
alumnos de sectores medios y bajos de la sociedad aprendan algo,
llegando a la desfachatez de constituir materia de investigacion, de
planificacion y de seguimiento permanentes (p.8).

Estrategias de ensefianza

Gurua (2010) afirma que las estrategias de ensefianza son un:

Gestion

Conjunto integrado y sistematico de orientaciones para la accion
educativa derivadas de una postura pedagogica, que conforman el
modo particular y pertinente de disefiar el proceso de ensefianza por
parte del profesor. Lamentablemente, en la versién latinoamericana,
los componentes de disefio, sistematicidad y pertinencia se reducen
a cero por el peso del curriculum oficial y la falta de autonomia que

le atribuye las autoridades a los docentes (p.9).

Gurua (2010), sobre la gestion afirma que:

Accion de gestionar. Por gestion se entiende, en un sentido
absolutamente amplio, todo aquello que el ser humano debe hacer o
emprender, sea bien o mal hecho, sea moralmente bueno o malo.
En politica publica se habla de “un problema de gestiéon” para
nombrar aquello que no funciona segun lo deseado. En la actualidad
la nocion de gestion ha venido a reemplazarlas nociones
tradicionales de pensar y de discernir éticamente sobre la educacion,
llegando a constituir uno de los items mas altos del presupuesto

educativo nacional (p.10).

Trabajo en equipo:

Guru (2010), refiriendose al trabajo en equipo afirma que:

Es el esfuerzo cooperativo que realiza un grupo pequefio para
alcanzar los objetivos planteados. Supone confianza, dialogo,

colaboracion, division del trabajo, metas claras, valoracion de las

44



ideas nuevas independiente de quien las propone, pluralismo, entre
otras condiciones minimas. Dada la matriz sociopolitica de Chile,

esta practica es hoy imposible (p.15).

Autoevaluacion

Picardo, Escobar y Balmore (2004), sobre la autoevaluacion afirman que es un:
Proceso de evaluacién desarrollado por la propia persona a
evaluarse; si se toma en cuenta que la evaluacibn es una
comparacion entre una situacion ideal con la real para emitir un juicio
de valor, la autoevaluacion requiere una considerable cuota de
responsabilidad y honestidad para emitir dicho juicio de valor, ya el
sujeto que practica la autoevaluacion es juez y parte, es decir, es el
evaluado y el evaluador. Esta circunstancia practicada en el aula no
excluye el rol del docente para dar indicaciones o rubricas sobre los
procedimientos o criterios en la autoevaluacion. La autoevaluacion
en si misma es un requerimiento esencia de cara a la educacion
para la vida, ya que el individuo en su realidad técnica o profesional
deberda practicar constantemente la autoevaluacion de forma
responsable. Este concepto también se utiliza en los proceso de
evaluacion y acreditacion en Educacion Superior bajo el formato de
“autoestudio” institucional, como ejercicio previo a la visita de pares

evaluadores (p.28).

1.4 Justificacion

1.4.1 Justificacion tedérica

Con la presente investigacién pretendemos aportar tedricamente con informacion
para un mejor conocimiento de las variables y dimensiones de investigacion. Esto
permitira profundizar los conocimientos respecto a el clima social escolar y el

rendimiento académico en el area de comunicacion.
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1.4.2 Justificacién préactica

El presente estudio desde el punto de vista practico puede ser utilizado como
antecedente para estudios posteriores similares y sobre todo se convierte en un
aporte para las instituciones donde se realizdé, dado que se han elaborado
recomendaciones que ayuden en alguna medida a resolver el problema que ha

sido objeto de investigacion

1.4.3 Justificaciéon metodoldgica

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion una vez, probada su
validez y confiabilidad, pueden ser utilizados en investigaciones posteriores
similares. Asimismo los métodos y técnicas desarrollados en este estudio pueden

ser referentes en otras investigaciones.

1.5 Problema de investigacion

En las Instituciones educativas, donde en realidad se plantea nuevos retos
institucionales con el propédsito de mejorar la calidad de la ensefianza, se necesita
que el clima organizacional este adecuadamente establecido, que sea agradable
para todos los estamentos de la institucién. Bajo esta premisa, en la practica la
mayoria de las instituciones educativas estatales de del continente americano,

permanecen con climas organizacionales no adecuados.

Los climas organizacionales y las gestiones pedagdgicas necesitan del
trabajo en equipo, de docentes capacitados, de directores lideres para que se
puedan lograr los objetivos y metas institucionales. En ese sentido se plantea la
necesidad de favorecer el desarrollo de un buen clima laboral en una institucion
educativa, implica el manejo de habilidad social y permeabilidad al cambio, y debe
considerarse entre otros las relaciones interpersonales. Un buen clima
institucional en las Instituciones educativas favorece la calidad de los servicios y

el logro de objetivos.
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Teniendo en cuenta que la gestion pedagdgica es una tarea basica
para el buen funcionamiento del quehacer educativo, sin embargo, presenta
limitaciones en el campo organizacional humano, y esta situacion muchas veces
conlleva a generar conflictos entre el personal que integra la comunidad

educativa.

En ese contexto, es pertinente analizar, reflexionar y asumir una
posicion critica sobre los hechos y sujetos que son parte de la comunidad
educativa, por tanto, la presente investigacion, delimita su campo de accion en la
actividad pedagdgica, es decir, ¢ Cual es la relacion entre el Clima Organizacional

y la Gestion pedagdgica en la Red N° 04. Cercado de Lima, 20147

Por lo expuesto anteriormente planteamos realizar la investigacion
titulada: Clima organizacional y la gestion pedagoégica en la Red N° 04 - Cercado
de Lima, 2014, con el propésito de proponer recomendaciones para mejorar el

clima organizacional y la gestion pedagogica en dicho contexto.

1.5.1 Problema general
¢, Cual es la relacion entre el Clima organizacional y la gestion pedagdgica en la
Red N° 04. Cercado de Lima, 2014?

1.5.2 Problemas especificos
Problema especifico 1:
En qué medida se relacionan el Clima organizacional y la gestion de las
condiciones para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de
Lima, 20147

Problema especifico 2:

¢, Cual es la relacion entre el Clima organizacional y la orientacion de los
procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04.
Cercado de Lima, 20147

1.6 Hipotesis
Arias (1994), afirma que:
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La hipotesis es una suposicion respecto de algunos elementos
empiricos y otros conceptuales, y sus relaciones mutuas, que surge
mas alla de los hechos y las experiencias conocidas, con el
propoésito de llegar a una mejor comprension de los mismos (citado
por Bernal, 2006, p.137).

1.6.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la gestion pedagogica
en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014.

1.6.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre el Clima organizacional la gestion de las
condiciones para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de
Lima, 2014.

Hipotesis especifica 2:

Existe relacién significativa entre el Clima organizacional y la orientacion de los
procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04.
Cercado de Lima, 2014.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacién entre el Clima organizacional y la gestion pedagdégica en la
Red N° 04. Cercado de Lima, 2014.

1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion entre el Clima organizacional la gestion de las
condiciones para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de
Lima, 2014.
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Objetivo especifico 2:

Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la orientaciéon de los
procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04.
Cercado de Lima, 2014.
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. Marco Metodologico



2.1Variables

2.1.1 Definicién conceptual de las variables

Clima organizacional

Gomez (2006) sobre el clima organizacional afirma que:
El clima total equivale entonces a la medida de los climas reunidos
en todos los departamentos y es el resultante de los microclimas que
lo componen. Los determinantes fisicos como la estructura, tamafio,
tecnologia u otros, son aplicables a todas las unidades y las

dimensiones se perciben comparativamente por los individuos (p.6).

Gestion pedagogica

Segun el Ministerio de Educacion (2013), la gestion pedagdgica se refiere al
proceso fundamental del quehacer de la institucién educativa y los miembros
gue la conforman: la ensefianza-aprendizaje. Asimismo se precisa que:

La concepcién incluye el enfoque del proceso ensefanza-
aprendizaje, la diversificaciébn curricular, las programaciones
sistematizadas en el proyecto curricular (PCI), las estrategias
metodolégicas y didacticas, la evaluacién de los aprendizajes, la
utilizacién de materiales y recursos didacticos.

Comprende también la labor de los docentes, las practicas
pedagdgicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo
de enfoques pedagdgicos y estrategias didacticas, los estilos de
enseflanza, las relaciones con los estudiantes, la formacién y

actualizacion docente para fortalecer sus competencias, entre otras
(p.26).

2.1.2 Definicién operacional de las variables
Clima organizacional

El clima organizacional operacionalmente se define mediante las dimensiones:
Claridad organizacional, Sistema de recompensas e incentivos, Toma de

decisiones/autonomia, Liderazgo, Interaccién social y Apertura organizacional.
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Gestiéon pedagodgica

La gestion pedagodgica operacionalmente se define mediante las dimensiones:
Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes y orientacion de los

procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes.

2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Di . Indicadores N° de items Escalay Niveles intervalos
imensiones
valores
Organizacion
Comunicacion efectiva Inadecuado 8-19
Claridad organizacional  Planificacion 1-8 Adecuado 20-30
gjecucion Muy adecuado 31-40
Sistema de Ezgauc?tzggfgss Inadecuado 5-12
recompensas e Beneficios 9-13 Adecuado 13-19
incentivos L Muy adecuado 20-25
Contribucién
Participacion
Toma de Involucramiento Inadecuado 5-12
decisiones/autonomia  Nivel de Autonomia de 14-18 Adecuado 13-19
Muy adecuado 20-25
empleados
Apoyo
Orientacion Inadecuado 5-12
Liderazgo 19-23  Nunca(1) Adecuado 13-19
Casi nunca (2) Muy adecuado 20-25
A veces (3)
Respeto mutuo, Casi siempre(4)
Cooperacion  efectiva, Siempre(5)
Logro de  metas Inadecuado ~ 6-14
Interaccién social consensuadas, 24 -29 Adecuado 15-22
Solidaridad, Muy adecuado 23 - 30
Integracién social
Solucién de conflictos
Desarrollo de ideas
Mejoramiento de Inadecuado ~ 6-14
Apertura organizacional  procesos 30-35 Adecuado 15-22
Mejoramiento de Muy adecuado 23 - 30
productos y servicios
Inadecuado 35-82
Clima organizacional 1-35 Adecuado 83-129
Muy adecuado 130 - 175

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Gestion pedagodgica

) ) ) N° de Escalay ) )
Dimensiones Indicadores . Niveles intervalos
Items valores
Planificacién institucional
Participacion democratica
Gestion de las Clima escolar Deficiente 14— 28
. Colaboracién mutua
condiciones para la Regular 29-42
_ Aprendizajes de calidad 1-14
mejora de los y , Bueno 43 - 56
Prevencion de riesgos
aprendizajes Reconocimiento de Ia Muy bueno 57 -70
diversidad
. . Nunca (1)
Evaluacion de la gestion Casi nunca (2)
Orientacién de los ~ Autoevaluacion Aveces (3) Deficiont o714
fesionl o eficiente -
Procesos proresiona Casi siempre(4)
. Formacion continua Siempre(5) Regular 15-21
pedagogicos para . 15- 21
Calidad de los procesos Bueno 22-28
la mejora de los y .
Reflexion conjunta Muy bueno  29-35
aprendizajes Metas de aprendizaje
Deficiente 21-42
. o Regular 43 -63
Gestion pedagogica 1-21
Bueno 64 -84
Muy bueno  85-105

Fuente: Elaboracion propia

2.3 Metodologia

2.4 Tipo de estudio

El presente estudio es basico, dado que se pretende determinar la relacién

entre las variables. Al respecto, Zorrilla (1993, Citado por Grajales, 2000),

refiriéendose al tipo de investigacion, afirma que "La basica denominada también

pura o fundamental, busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos

tedricos, sin

interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o

consecuencias practicas; es mas formal y persigue las generalizaciones con

vistas al desarrollo de una teoria basada en principios y leyes (p.1).
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En efecto, con la investigacion basica, pretendemos aportar tedricamente a la
comunidad cientifica con informacidén tedrica, respectos a las variables y

dimensiones en estudio, para un mejor conocimiento.

2.5 Disefo de investigacion

El Disefio correspondiente de acuerdo con Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010) es no experimental porque no modifica la realidad y, transeccional porque
la aplicacion de los instrumentos para la toma de datos se hizo en una sola
oportunidad. Es un tipo de estudio descriptivo porque mide y reporta las
caracteristicas del clima escolar y el rendimiento académico en la poblacion
seleccionada. Es un estudio correlacional porqgue mide el grado de relacion o

asociacion entre las variables descritas. Graficamente se denota:

A 0. X
M r
v OlY
Dénde:
M : Muestra de Estudio
M : Muestra de Estudio
X : Clima organizacional
Y : Gestion pedagdgica
0, : Coeficiente de Relacion
r : Correlacion

Por el disefio la investigacion es no experimental, ya que se basé en las
observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencién o manipulacion
de la investigadora. Al respecto Hernandez et al. (2010) afirman que son estudios
que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se

observan fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos.
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El disefio de esta investigacion es transversal porque su propésito es describir
las variables: intervencion psicopedagdgica y discapacidad intelectual leve en un
momento dado. Asimismo Hernandez et al. (2010) afirman que los disefios
transaccionales (transversales) son investigaciones que recopilan datos en un
momento Unico. También precisamos que la presente investigacion es transversal
en vista que se trata de un estudio que se realizé en un momento Unico de

tiempo.

2.6 Poblacion, muestray muestreo

2.6.1 Poblacioén

La poblacion estuvo constituida por 168 docentes de 04 Instituciones Educativas
de la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014, cuya distribucibn se muestra en la
Tabla 3.

Tabla 3.

Poblacion de docentes

Institucion educativa Poblacién
Sagrado Corazon de Jesus 35
Hipolito Unanue 52
La Visitacion 36
Maria auxiliadora 45
Total 168

2.6.2 Muestra

Segun Bernal (2006), “la muestra es la parte de la poblacién que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicién y la observaciéon de las variables
objeto de estudio” (p.165).

Del total de 168docentes de las Instituciones Educativas de la Red N° 04 -
Cercado de Lima, 2014. La muestra seleccionada es aleatoria simple; y su

tamafo(n), segun Bernal (2006), se puede calcular aplicando la siguiente férmula:
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_ Z?P.Q.N
~e2(N—-1)+Z2.P.Q

n

Donde:

Z (1,96): Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 — a)
P (0,5): Proporcion de éxito.

Q (0,5): Proporcién de fracaso (Q =1 - P)

¢ (0,05): Tolerancia al error

N (168): Tamario de la poblacion.

n: Tamafo de la muestra (p.171).
Reemplazando tenemos:

. (1,96)2(0,5)(0,5)x168
"~ 0,052(168—1)+1,962.(0,5)(0,5)

= 117

Para ser coherentes con estos resultados, hemos obtenido ademas, una

muestra proporcional, aplicando la fraccion: % = % =0.696
Tabla 4.
Muestra proporcional de docentes
Institucién educativa Poblacion Muestra
proporcional
Sagrado Corazon de Jesus 35 35x0.696 = 24
Hipolito Unanue 52 52x0.696 = 36
La Visitaciéon 36 36x0.696 = 25
Maria auxiliadora 45 45%0.696 = 32
Total 168 117

Es decir, hemos aplicado los cuestionarios a 117 docentes de las Instituciones
Educativas de la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014.
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2.6.3 Muestreo

El muestreo de la presente investigacion es aleatorio, dado que hemos aplicado
una férmula para calcular la muestra de la poblacién, al respecto Danae (2008),
“El muestreo es por lo tanto una herramienta de la investigacion cientifica, cuya
funcién basica es determinar que parte de una poblacion debe examinarse, con

la finalidad de hacer inferencias sobre dicha poblacion.” (p.1).

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el presente estudio se ha utilizado la técnica de la encuesta y sus instrumentos
han sido 02 cuestionarios, que fueron aplicados a 117docentes de las
Instituciones Educativas de la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014”, con el
propdsito de recoger informacién de la muestra, acerca de las variables: Clima

organizacional y Gestion pedagdgica.

También hemos utilizado la técnica de procesamiento de datos; y su
instrumento las tablas de procesamiento de datos que ha sido empleada para
tabular, y procesar los resultados de las encuestas a los 117 docentes de las

Instituciones Educativas de la Red N° 04 - Cercado de Lima, 2014

Segun Morone (2012), refiriéendose a la encuesta afirma que “se utiliza el
término encuesta para referirse a la técnica de recoleccion de datos que utiliza
como instrumento un listado de preguntas que estan fuertemente estructuradas y
que recoge informacion para ser tratada estadisticamente, desde una perspectiva

cuantitativa” (p.17).

2.7.1 Instrumentos

El instrumento es un cuestionario que correspondiente a la técnica de encuesta,
segun Carrasco (2013) “los cuestionarios consisten en presentar a los
encuestados unas hojas conteniendo una serie ordenada y coherente de
preguntas formuladas, con claridad, precision y objetividad, para que sean

resueltas de igual modo” (p.318).
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Se us6 una encuesta medida en la escala de Likert de 06 dimensiones para la
variable clima organizacional y para la variable gestion pedagodgica 02

dimensiones.

La primera variable consta de 35 items y la segunda variable esta conformado

por 21 items.

2.7.2 Validez
Se entiende por validez el grado en que la medida refleja con exactitud el rasgo,
caracteristica o dimension que se pretende medir. La validez se da en diferentes

grados y es necesario caracterizar el tipo de validez de la prueba.

Para Hernandez, et al (2010), la validez “es el grado en que un instrumento

en verdad mide la variable que pretende medir” (p.201).

Los instrumentos fue puestos a consideracion de un grupo de 3 expertos,
profesionales teméticos y metoddlogos, quienes ha tenido en cuenta la validez de
contenido, considerando tres aspectos: Pertinencia, Relevancia y Claridad. Las
conclusiones a las que arribaron dichos expertos, es de que los instrumentos son

validos.

2.7.3 Confiabilidad

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicién “es
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p.
200).

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos, se utilizd la prueba
estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para cada una de las variables y sus
correspondientes dimensiones, con una muestra piloto de 35docentes de la Red
N° 04. Cercado de Lima, 2014. Luego se procesaron los datos, haciendo uso del

Programa Estadistico SPSS version 21.0.
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Tabla 5:

Escala para Interpretar resultados de la confiablidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz (2007)

Tabla 6

Prueba de confiabilidad de la variable Clima organizacional

Dimensiones Alfa de Cronbach items
Claridad organizacional 0.860 8
Sistema de recompensas e incentivos 0.787 5
Toma de decisiones / autonomia 0.715 5
Dimension liderazgo 0.780 5
Interaccion social 0.878 6
Apertura organizacional 0.817 6
Clima organizacional 0.944 35

Como se observa en la tabla 6, la dimension: Toma de decisiones /
autonomia tiene moderada confiabilidad, en cambio las dimensiones Claridad
organizacional, Sistema de recompensas e incentivos, Dimensién liderazgo,
Interaccion social, y Apertura organizacional presentan fuerte confiabilidad.
Asimismo la variable clima organizacional tiene alta confiabilidad. Por lo tanto
podemos afirmar que el instrumento que mide la variable clima organizacional, es

confiable.
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Tabla 7:

Prueba de confiabilidad de la variable gestion pedagdgica

_ _ N° de
Dimensiones Alfa de Cronbach .
ltems
Gestion de las condiciones para la mejora de
o 0.834 14
los aprendizajes
Orientacion de los procesos pedagoégicos
) o 0,648 7
para la mejora de los aprendizajes
Gestion pedagogica 0.902 21

Fuente: Elaboracion propia del autora.

Como se observa en la tabla 7, la dimension Orientacién de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes tiene confiabilidad moderada.
Asimismo la dimension Gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes presenta fuerte confiabilidad. También la variable gestidn
pedagogica tiene alta confiabilidad. Por lo tanto podemos afirmar que el

instrumento que mide la variable gestiébn pedagogica es confiable.

2.8 Método de analisis de datos

Previamente se revisO la bibliografia pertinente acerca de las variables y
dimensiones de investigacion, luego se definieron las variables y dimensiones del
presente estudio utilizando diferentes fuentes. A partir de estas definiciones se
pudo precisar los indicadores de cada dimension y sus correspondientes items.

La elaboracion del cuestionario, se realizé teniendo en cuenta la pertinencia,
relevancia y claridad de cada item. Luego dicho cuestionario se sometio al
proceso de validez y confiabilidad (con una prueba piloto de 35 docentes),

probandose en estos aspectos que es valido y confiable.

Seguidamente se aplicO el cuestionario a la muestra seleccionada,

procesandose los datos en los programas Excel y SPSS version 21.0, a partir de
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los cuales se realiz6 el andlisis estadistico, generandose tablas y figuras para su
posterior interpretacion y andlisis.

Para la contrastacion de hipotesis se utilizo el estadistico de Spearman, el cual
es apropiado para esta investigacion correlacional y en donde las dos variables

contienen datos de naturaleza ordinal.

2.9 Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacibn se basa en la veracidad de los datos
recopilados por los diferentes tedricos del mundo académico en los aspectos de
antecedentes y las teorias. Las sugerencias se plantean con la finalidad de que se
mejore el clima organizacional y también la gestion pedagogica en cada

Institucién Educativa objeto de la presente investigacion.

Este trabajo de investigaciébn ha cumplido con los criterios establecidos por
el disefio de investigacion cuantitativa de la Universidad César Vallejo, el cual
sugiere a través de su formato el camino a seguir en el proceso de investigacion.
Asimismo, se ha cumplido con respetar la autoria de la informacién bibliogréfica,
por ello se hace referencia de los autores con sus respectivos datos de editorial y
la parte ética que éste conlleva.
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Il1l. Resultados



3.1Descripcion
3.1.1 Descripcion de los niveles comparativos entre el Clima

organizacional y la gestion pedagodgica

Tabla 8
Distribucién de frecuencias entre el nivel de clima organizacional y el nivel de la

gestién pedagdgica

Niveles de la gestién pedagdgica

Niveles del Clima  Deficiente Regular Bueno Muy bueno Total
organizacional fi % fi % fi % fi % fi %
Inadecuado 1 0,9% 13 11,1% 7 6,0% 2 1,7% 23 19,7%
Adecuado 0 0,0% 9 7,7% 43 36,8% 25 21,4% 77 658%
Muy adecuado 0 00% 0 O00% 5 43% 12 10,3% 17 14,5%
Total 1 0,9% 22 188% 55 47,0% 39 33,3% 117 100%

Fuente: Elaboracién propia de la autora
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Figural: Niveles entre el clima organizacional y la gestion pedagdgica

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 8 y figura 1, se observa que de los docentes que perciben la
gestion pedagdgica en el nivel deficiente, el 0,9% afirman que el clima
organizacional es inadecuado. Asimismo de los docentes que perciben la

gestion pedagdgica en el nivel regular, el 11,1% afirman que el clima
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organizacional es inadecuado y el 7,7% precisan que es adecuado.
También de los docentes que perciben la gestion pedagdgica en el nivel
bueno, el 6,0% afirman que el clima organizacional es inadecuado, el
36,8% opinan que es adecuado y el 4,3% precisan que es muy
adecuado. Finalmente de los docentes que perciben la gestidn
pedagdgica en el nivel muy bueno, el 1,7% afirman que el clima
organizacional es inadecuado, el 21,4% opinan que es adecuado y el

10,3% precisan que es muy adecuado.

3.1.2 Descripcion de los niveles comparativos entre el Clima organizacional y
la gestion de las condiciones parala mejora de los aprendizajes

Tabla 9
Distribucién de frecuencias entre el nivel de clima organizacional y el nivel de

gestién de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Niveles de gestion de las condiciones para la

Niveles del Clima mejora de los aprendizajes
organizacional Deficiente Regular Bueno Muy bueno Total
fi % fi % fi % fi % fi %
Inadecuado 1 0,9% 14 12,0% 6 51% 2 1,7% 23 19,7%
Adecuado 0O 00% 8 68% 43 36,8% 26 222% 77 65,8%
Muy adecuado 0 00% 0 00% 8 6,8% 9 7,7% 17 14,5%
Total 1 09% 22 188% 57 48, 7% 37 31,6% 117 100%
Fuente: Elaboracién propia de la autora
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Figura 2: Niveles entre el clima organizacional y la gestién de las condiciones
para la mejora de los aprendizajes

Fuente: Elaboracion propia
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De la tabla 9 y figura 2, se observa que de los docentes que perciben de
la gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes en el nivel
deficiente, el 0,9% afirman que el clima organizacional es inadecuado. Asimismo
de los docentes que perciben de la gestion de las condiciones para la mejora de
los aprendizajes en el nivel regular, el 12,0% afirman que el clima organizacional
es inadecuado y el 6,8% precisan que es adecuado. También de los docentes
que perciben de la gestidon de las condiciones para la mejora de los aprendizajes
en el nivel bueno, el 5,1% afirman que el clima organizacional es inadecuado, el
36,8% opinan que es adecuado y el 6,8% precisan que es muy adecuado.
Finalmente de los docentes que perciben de la gestién de las condiciones para
la mejora de los aprendizajes en el nivel muy bueno, el 1,7% afirman que el
clima organizacional es inadecuado, el 22,2% opinan que es adecuado y el 7,7%

precisan que es muy adecuado.

3.1.3 Descripcion de los niveles comparativos entre el clima
organizacional vy la de orientacion de los procesos pedagdgicos

parala mejora de los aprendizajes.

Tabla 10
Distribucién de frecuencias entre el nivel de clima organizacional y el nivel de la

orientacién de los procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes

Niveles de la orientaciéon de los procesos

Niveles del Clima pedagogicos parala mejora de los aprendizajes
organizacional Deficiente Regular Bueno Muy bueno Total

fi % fi % fi % fi % fi %
Inadecuado 3 26% 13 11,1% 7 6,0% 0 0,0% 23 19,7%
Adecuado 0 0,0% 18 154% 42 359% 17 145% 77 65,8%
Muy adecuado 0O 00% O 00% 5 43% 12 10,3% 17 14,5%
Total 3 2,6% 31 26,5% 54 46,2% 29 24,8% 117 100%

Fuente: Elaboracion propia de la autora
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Figura 3: Niveles entre el clima organizacional y la orientacion de los
procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes.
Fuente: Elaboracién propia de la autora

De la tabla 10 y figura 3, se observa que de los docentes que perciben de la
orientacion de los procesos pedagégicos para la mejora de los aprendizajes en
el nivel deficiente, el 2,6% afirman que el clima organizacional es inadecuado.
Asimismo de los docentes que perciben de la orientacién de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes en el nivel regular, el 11,1%
afirman que el clima organizacional es inadecuado y el 15,4% precisan que es
adecuado. También de los docentes que perciben de la orientacién de los
procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes en el nivel bueno, el
6,0% afirman que el clima organizacional es inadecuado, el 35,9% opinan que
es adecuado y el 4,3% precisan que es muy adecuado. Finalmente de los
docentes que perciben de la orientacion de los procesos pedagdgicos para la
mejora de los aprendizajes en el nivel muy bueno, el 14,5% afirman que el clima

organizacional es adecuado y el 10,3% precisan que es muy adecuado.
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3.2 Contrastacién de hipotesis

3.2.1 Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestidn pedagogica en la Institucion Educativa N° 1149 “Sagrado

Corazoén de Jesus”. Cercado de Lima. 2014.
p=0

Hy: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Gestion
pedagogica en la Institucion Educativa N° 1149 “Sagrado Corazén de

Jesus”. Cercado de Lima. 2014.
p#0
Tabla 11

Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables Clima Organizacional

y la Gestion pedagogica

Clima Gestion
organizacion pedagdgica
al

e eme® i a0

organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 117 117
Spearman | Coeficiente de 610" 1,000

Gestién correlacion

pedagdgica Sig. (bilateral) ,000 .

N 117 117

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

Fuente: Elaboracién propia de la autora

Como se observa en la tabla 11, podemos concluir que: Existe relacion
significativa entre el Clima Organizacional y la Gestion pedagogica en la
Institucidon Educativa N° 1149 “Sagrado Corazéon de Jesus”. Cercado de Lima.
2014 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .610**). Por lo tanto rechazamos la

hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna.
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3.2.2 Hipotesis especificas

Primera hipoétesis especifica

Ho:  No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la gestion
de las condiciones para la mejora de los aprendizajes en la Institucion
Educativa N° 1149 “Sagrado Corazon de Jesus”. Cercado de Lima. 2014.

p=0

H;:  Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la gestion de
las condiciones para la mejora de los aprendizajes en la Institucion
Educativa N° 1149 “Sagrado Corazon de Jesus”. Cercado de Lima. 2014.

p#0

Tabla 12
Coeficiente de correlacion de Spearman entre el clima organizacional y la

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Clima Gestion de las
organizacional  condiciones para la

mejora de los

aprendizajes

Coeficiente de 1.000 -
. L correlacion ’ )

Clima organizacional Sig. (bilateral) | 000
Rho de N 117 117
Spearman Gestiéon de las Coeficiente de 590" 1000

condiciones parala  correlacion ’ ,
mejora de los Sig. (bilateral) ,000 _
aprendizajes N 117 117

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

Fuente: Elaboracién propia del autora

Como se observa en la tabla 12, podemos concluir que: existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la gestion de las condiciones para
la mejora de los aprendizajes en la Institucion Educativa N° 1149 “Sagrado
Corazén de Jesus”. Cercado de Lima. 2014 (sig. (bilateral) = .000 < .01; Rho =
.592*%), Por lo tanto rechazamos la hipodtesis nula y aceptamos la hipétesis

alterna.
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Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
orientacion de los procesos pedagoégicos para la mejora de los

aprendizajes en la Institucion Educativa N° 1149 “Sagrado Corazén de

Jesus”. Cercado de Lima. 2014.

p=0

Hy: Existe relacion significativa entre
orientacibn de los procesos pedagogicos para la mejora de los

aprendizajes en la Institucion Educativa N° 1149 “Sagrado Corazon de

Jesus”. Cercado de Lima. 2014.

p#0

Tabla 13

el clima organizacional y la

Coeficiente de correlacion de Spearman entre el clima organizacional

y la Orientacion de los procesos pedagdgicos

Clima Orientacién de los
organizacional procesos
pedagdgicos
Coeﬁme_n}e de 1,000 563"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 117 117
Spearman Coeficiente de o
los procesos ;1 hilateral) 000 .
pedagdgicos
N 117 117

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

Fuente: Elaboracién propia de la autora

Como se observa en la tabla 13, podemos concluir que: existe relacion

significativa entre

pedagogicos para la mejora de los aprendizajes en la Institucion Educativa N°
1149 “Sagrado Corazén de Jesus”. Cercado de Lima. 2014. (sig. bilateral = .000
< .01; Rho = .563**). Por lo tanto rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la

hipotesis alterna.

el clima organizacional y la
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V. Discusion



4.1Discusion de resultados

En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico de caréacter
descriptivo correlacional entre el Clima Organizacional y la Gestion pedagdgica
en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014.

En primer lugar, dicho andlisis se llevo a cabo con el propdsito de determinar
el nivel de apreciaciones predominante respecto a cada una de las variables de
estudio. Y en segundo lugar, detectar la relacion que existe entre las dimensiones

de la variable gestion pedagdgica y la variable: Clima organizacional.

Con referencia a la hipétesis general, los resultados detectados con la prueba
de correlacion de Spearman, indican una relacion significativa entre el Clima
Organizacional y la Gestion pedagdgica en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014
(sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .610**). Un resultado similar fue el de Molocho
(2010), afirma que el clima institucional, expresado en el potencial humano, influye
en un 43.8% sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL N°
01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipétesis planteada en la investigacion,
al 95% de confianza. El clima institucional, correspondiente en el disefio
organizacional, influye en un 43.8% sobre la gestion institucional de la sede
administrativa de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hip6tesis
planteada en la investigacion, al 95% de confianza.

También Saccsa (2010) concluy6 que del Contraste de la Hipdtesis General,
se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05, por lo que podemos afirmar, que existe
relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes
de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San
Martin de Porres. La Correlacion Conjunta arrojo 0.768, que caracteriza a un
Clima Institucional de bueno. Del Contraste de la Hipoétesis Especifica 1, se obtuvo
un Valor p = 0.032 < 0.05, por lo que podemos afirmar, que existe relacion en los
Recursos Humanos con el desempefio Académico de los Docentes de los Centros
de Educacién Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres La

Correlacion Parcial arrojo 0.483.
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Asimismo Vargas (2010), afirma que el estilo de gestion pedagdgica en la IE
promueve la intervencion activa y voluntaria de los miembros de los grupos de
trabajo docente para el logro de los objetivos institucionales. Se comprende que
aprender y ensefiar son tareas colectivas de participacion, por ello, la direccion
promueve responsabilidades compartidas donde el apoyo es cooperativo. En su
estilo de gestion, la directora se caracteriza por coordinar, animar y gestionar, con
honestidad y exigencia. Ademas, se da una coordinacion pedagogica real en la
toma de decisiones a través de: cada grupo de trabajo docente, conformado por
un coordinador y sus docentes de cada nivel educativo inicial, primaria y
secundaria (por areas) y del consejo directivo, quienes finalmente determinan las
decisiones definitivas. El estilo de gestion de los coordinadores de Nivel Inicial,
Primaria y Secundaria, se caracteriza por ser organizado, comunicativo y
democrético. El estilo de gestién de los coordinadores de grupo docente es
comunicativo, comprometido y eficiente. En el cumplimiento de sus funciones, los

coordinadores, en general, aplican un estilo de gestion moderno y flexible.

Por otra parte Mayor (2012), afirma que al caracterizar los factores que inciden
en el clima organizacional en las escuelas del Municipio Mara, se contaron ciertas
fortalezas en el indicador condiciones de trabajo. En relacion a la motivacion, se
presentaron fallas en la incentivacion del personal por parte de los directivos para
garantizar las buenas relaciones, al mismo tiempo en la generacién de estrategias
motivadoras a fin de generar un clima positivo, se encontraron medianamente
desarrolladas, asimismo, la comunicacion es medianamente efectiva puesto que
se presentaron fallas de orientacion sobre los objetivos académicos, y sobre las
situaciones y soluciones equilibradas en los conflictos que se presentan en la
organizacion, al igual que en el establecimiento de acuerdos a través de la

comunicacién asertiva.

También Aguilera (2011) precisa que esto tiene un reflejo directo en la
respuesta de todos respecto al clima social. La mayoria sienten que se
encuentran en un ambiente de trabajo agradable en cuanto al apoyo, la cohesion
y la implicacién propia y de los compafieros de trabajo. Sienten también que las

decisiones que toman los lideres repercuten en una buena organizacion del
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centro, la claridad de objetivos y el control al que se sienten sometidos, aunque
los niveles de presién tampoco resultan muy altos entre el profesorado, sino que
mas bien parecen responder a una imagen de la autoridad muy marcada en
cuanto a sus posiciones. En términos mayoritarios, los centros de la FCF se
identifican con tipos de liderazgo bastante positivos, con unos niveles de
satisfaccion bastante altos de los lideres hacia los docentes y viceversa. Se valora
de forma muy positiva y es mencionado en muchos caso el esfuerzo extra que
realizan en la institucion todos sus empleados. También la efectividad de éstos, y
en general se rechazan aquellos tipos de liderazgo que implican el acto de eludir

responsabilidades por parte del lider y la pasividad ante las tomas de decisiones.

Con referencia a la primera Hipotesis especifica, también los resultados segun
la prueba de correlacion de Spearman, indican una relacién significativa entre el
clima organizacional y la Gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014 (sig. bilateral = .000 < .01;
Rho = .592**),

Sobre la segunda hipotesis especifica, los resultados segun la prueba de
correlacion de Spearman, indican una relacion significativa entre el clima
organizacional y la Orientacion de los procesos pedagoégicos para la mejora de
los aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014. (sig. bilateral = .000 <
.01; Rho = .563**).
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V. Conclusiones



Primera:

Con referencia al objetivo general: Determinar la relacién entre el Clima
Organizacional y la Gestion pedagdgica en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014,
se concluye que; existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestion pedagodgica en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014. Lo que se
demuestra con la prueba de Spearman (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .610**).

Segunda:

Sobre el primer objetivo especifico: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la Gestién de las condiciones para la mejora de los aprendizajes
en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014, se concluye que: existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la Gestion de las condiciones para la
mejora de los aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014. Lo que se

verifica con la prueba de Spearman (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .592**).
Tercera:

Sobre el segundo objetivo especifico: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la Orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de
los aprendizajes en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014, se concluye que:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la Orientacion de los
procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes en la Red N° 04.
Cercado de Lima, 2014. Lo que se demuestra con la prueba de Spearman (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = .563**).
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VI. Sugerencias



Primera:

Se sugiere establecer objetivos estratégicos institucionales para mejorar el clima
organizacional en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014. Este mejoramiento
permitira desarrollar la gestion pedagogica en mejores condiciones y un adecuado

compromiso institucional.

Segunda

Capacitar al personal docente sobre aspectos referentes a las condiciones para la
mejora de los aprendizajes, y sobre todo crear condiciones para la reflexion de la
praxis pedagoégica en equipo y la toma de decisiones para mejorar el rendimiento

académico de los estudiantes.

Tercera:

Aprovechar las experiencias exitosas de otras instituciones educativas sobre
clima organizacional y la gestién pedagdgica, con el proposito de que se atiendan
las necesidades e intereses de los estudiantes; y por consiguiente se mejore el

trabajo pedagogico en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014.
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Anexos



) MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima Organizacional y Gestion pedagogica en la Red N° 04. Cercado de Lima, 2014.
AUTORA: BACH. ANICAMA LEY, BRIGIDA IRMA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL:

¢Cual es la relacion entre
el Clima Organizacional y
la Gestion pedagoégica en
laRed N° 04. Cercado de
Lima, 20147

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

JEn qué medida se
relacionan el clima
organizacional la Gestion
de las condiciones para

la mejora de los
aprendizajes en la Red N°
04. Cercado de Lima,
20147

¢,Cual es la relacion entre
el clima organizacional y la

Orientacion de los
procesospedagdégicos para
la mejora delos

aprendizajes en la Red N°
04. Cercado de Lima,
20147

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relaciéon
entre elClima
Organizacional y la Gestion
pedagodgica en la Red N°
04. Cercado de Lima,
2014.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

Determinar la relacién
entre el clima

organizacional la Gestion
de las condiciones para

la mejora de los
aprendizajes en la Red N°

04. Cercado de Lima,
2014.

Determinar la relacién
entre el clima
organizacional y la
Orientacién de los
procesos pedagdgicos

para la mejora de los
aprendizajes en la Red N°
04. Cercado de Lima,
2014.

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion significativa
entre el Clima
Organizacional y la Gestion
pedagogica en la Red N°
04. Cercado de Lima, 2014.

HIPOTESIS

ESPECIFICAS:

Existe relacién significativa
entre el clima

organizacional la Gestion
de las condiciones para

la mejora de los
aprendizajes en la Red N°
04. Cercado de Lima, 2014.

Existe relacién significativa

entre el clima
organizacional y la
Orientacién de los

procesos pedagdgicos para
la mejora de los
aprendizajes en la Red N°
04. Cercado de Lima, 2014.

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Indicadores

items

Escalay valores

Claridad
organizacional

Parametros de acciéon
Comunicacion efectiva

Sistema de Otorggmiento de
beneficios
recompensas
e incentivos
Toma de | Autonomia
decisiones / | Decisiones de la
autonomia organizacion
Apoyo
Liderazgo Orientacion
Respeto mutuo,
Cooperacién efectiva,
. Logro de metas
Interaccion
social con_sen_suadas,
Solidaridad,
Integraciénsocial
Solucién de conflictos.
Desarrollo de ideas
Apertura Mejoramiento de procesos

organizacional

Mejoramiento de productos
y Servicios

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5).

VARIABLE 2: GESTION PEDAGOGICA

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalay valores

Gestion de las
condiciones
para

la mejora de
los
aprendizajes

Planificacion institucional
Participacion democratica
Clima escolar
Colaboracion mutua
Aprendizajes de calidad
Prevencion de riesgos
Reconocimiento de la
diversidad

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5).
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Evaluacion de la gestion

Orientacion de
los procesos
pedagogicos
para la mejora
de

los
aprendizajes

Autoevaluacion profesional
Formacién continua
Calidad de los procesos
Reflexién conjunta

Metas de aprendizaje
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CESAR VALLEJO CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

E

Instrucciones:

Estimados docentes: el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacién acerca de la
variable clima organizacional. Su propdsito es elaborar un conjunto de recomendaciones o
sugerencias para mejorar los aspectos organizativos de su institucion Educativa.

Marque con una “X” la alternativa que crea pertinente de acuerdo a la escala que se adjunta.
Agradecemos de antemano su colaboracidn.

Calificacion:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne CLIMA ORGANIZACIONAL Escala

N |CN|AV | CS | S

CLARIDAD ORGANIZACIONAL

1 [Los docentes conocen la mision y vison de su institucion
educativa.

2 |Los docentes de su institucion educativa tienen claro sus
obligaciones y el rol que les toca desempeiiar.

3 |Los docentes de su institucion educativa cumplen las normas y
reglamentos establecidos.

4 | Siempre que se inicia una actividad institucional se tiene claridad
de cdmo va a realizarse.

5 |La informacién que recibe periddicamente sobre los objetivos y
politicas de su institucién educativa es suficiente

6 [Recibe informacién sobre los acontecimientos de su institucion
educativa

7 | Puede comunicarse abiertamente con sus autoridades y demas
colegas de trabajo.

8 | Lainformacion de interés es comunicada oportunamente

SISTEMA DE RECOMPENSAS E INCENTIVOS N CN |AV |CS |S

9 |Ha recibido Ud. alguna resolucion de felicitacion o estimulo por el
cumplimiento de metas en su desempefio laboral.

10 | El trabajo que realiza como docente, satisface sus necesidades
economicas.

11 [ Los ascensos en la carrera publica magisterial son adecuados

12 | Su institucion educativa y el Ministerio de Educacion le ayudan en
su aprendizaje y crecimiento profesional.

13 | Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion educativa
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TOMA DE DECISIONES / AUTONOMIA CN [AV |CS
14 | Ud. toma decisiones en su trabajo pedagégico sin consultar a sus
colegas y directivos de su institucion educativa.
15 | Existe colaboracion entre los empleados de la empresa
16 | Para realizar su trabajo profesional, el tiempo disponible es suficiente.
17 [Las decisiones que se toman en su institucion educativa son
consensuadas con los docentes y demas trabajadores.
18 | Los docentes participan en las decisiones que afectan a su institucion
educativa.
LIDERAZGO CN [AV [CS
19 | Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en el
personal directivo
20 [ El personal directivo le brindan las herramientas necesarias para
optimizar su trabajo
21 | Recibe retroalimentacién constante para el mejoramiento de su
desempefio laboral
22 | La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segun su
Criterio
23 [ Son delegadas claramente las responsabilidades al interior del grupo de
trabajo docente.
INTERACCION SOCIAL cN [Av [cs
24 | Existe confianza entre los docentes entre los diferentes equipos de
trabajo
25 [ Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo
26 | En la empresa existen espacios en los cuales sea posible compartir
temas de interés con el grupo de trabajo
27 | Los problemas laborales los soluciona con sus compafieros de trabajo
28 | El trabajo que se realiza en equipo es solidario entre sus comparieros.
29 [ Son buenas las relaciones con sus compafieros de trabajo
APERTURA ORGANIZACIONAL CN [AV |CS

30

Muchas veces me he arrepentido de haber hablado sobre los problemas
de mi institucién educativa, pero pocas de haber callado.

31

Los docentes demostramos una adecuada actitud para el trabajo en
equipo

32

Los directivos mantienen disposicién para el dialogo y solucion de los
problemas.

33

Expreso mis ideas y pensamientos ante mis colegas

34

Mis opiniones que expreso ante mis colegas son para aportar y ayudar a
resolver problemas institucionales.

35

Las opiniones de los docentes en general, son criticas y constructivas

iMuchas gracias!
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CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION PEDAGOGICA
Instrucciones:
Estimados docentes: el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacién acerca de la
variable gestién pedagdgica. Su propdsito es elaborar un conjunto de recomendaciones o
sugerencias para mejorar los aspectos organizativos de su institucién Educativa.

Marque con una “X” la alternativa que crea pertinente de acuerdo a la escala que se adjunta.
Agradecemos de antemano su colaboracién.

Calificacidn:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne GESTION PEDAGOGICA Escala

N CN |AV |CS |S

GESTION DE LAS CONDICIONES PARA LA MEJORA DE LOS
APRENDIZAJES

1 | El director (a), conduce de manera participativa la planificacion
institucional

2 | El director(a), disefia de manera participativa los instrumentos de gestion
escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional

3 |El director (a), promueve espacios y mecanismos de organizacion vy
participacion del colectivo escolar en la toma de decisiones.

4 (El director (a), genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad.

5 | El director (a) maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de
conflictos mediante el didlogo, el consenso y la negociacion.

6 |El director (a), promueve la participacion organizada de las familias, vy
otras instancias de la comunidad, para el logro de las metas de
aprendizaje.

7 | El director (a), gestiona el uso dptimo de la infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de
calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.

8 |El director (a) gestiona el uso Optimo del tiempo en la institucion
educativa a favor de los aprendizajes, asegurando el cumplimiento de
metas y resultados en beneficio de todos los estudiantes.

9 | El director (a), gestiona el uso éptimo de los recursos financieros en
beneficio de las metas de aprendizaje trazadas por la institucion
educativa, bajo un enfoque orientado a resultados.

10 | El director (a), gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y
manejo de situaciones de riesgo que aseguren la seguridad e integridad
de los miembros de la comunidad educativa
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11

El director (a), dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la
institucion educativa orientando su desempefio hacia el logro de los
objetivos institucionales.

12

El director (a), gestiona la informacion que produce la escuela y la
emplea como insumo en la toma de decisiones institucionales en favor de
la mejora de los aprendizajes.

13

El director (a), implementa estrategias y mecanismos de transparencia y
rendicién de cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad
educativa

14

El director (a), conduce de manera participativa los procesos de
autoevaluacion y mejora continua, orientandolos al logro de las metas de
aprendizaje.

ORIENTACION DE LOS PROCESOS PEDAGOGICOS PARA LA MEJORA
DE LOS APRENDIZAIJES

CN

AV

(6

15

El director (a), gestiona oportunidades de formacion continua para los
docentes, orientada a mejorar su desempefio en funcion al logro de las
metas de aprendizaje.

16

El director (a), genera espacios y mecanismos para el trabajo
colaborativo entre los docentes, y la reflexion sobre las practicas
pedagogicas que contribuyen a la mejora de la ensefianza y del clima
escolar

17

El director (a), estimula las iniciativas de los docentes relacionadas a
innovaciones e investigaciones pedagdgicas, € impulsa su
sistematizacion.

18

El director (a), orienta y promueve la participacion del equipo docente en
los procesos de planificacién curricular, a partir de los lineamientos del
sistema curricular y en articulacion con la propuesta curricular regional.

19

El director (a), propicia una practica docente basada en el aprendizaje
colaborativo y por indagacion; y el conocimiento de la diversidad
existente en el aula y lo que es pertinente a ella.

20

El director (a), monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos

21

El director (a), monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes
que se desean lograr.

iMuchas Gracias!
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Anélisis de confiabilidad

Claridad organizacional

Resumen del procesamiento de los

casos
N %

Vélidos 35 100,0

Casos Excluidos® 0 ,0

Total 35 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,860 8

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item1 26,00 27,118 , 754 ,826
item?2 26,43 30,134 ,486 ,856
item3 25,63 30,711 ,448 ,860
item4 26,49 28,257 ,592 ,845
item5 26,11 29,104 ,614 ,843
item6 26,23 27,476 737 ,828
item7 26,20 26,812 ,739 ,827
item8 26,11 29,987 ,486 ,857
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Sistema de recompensas e incentivos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

, (87 5

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacién Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item9 15,91 8,845 467 , 781
item10 15,46 9,079 478 775
iteml1l 15,34 7,644 ,719 ,690
item12 15,69 8,575 ,649 , 720
item13 15,20 9,518 ,533 , 758
Toma de decisiones / autonomia
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,715 5
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacién Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item14 15,46 7,961 ,336 117
item15 14,49 7,728 ,496 ,666
item16 15,00 7,353 ,537 ,648
item17 15,43 6,076 ,453 ,696
item18 14,71 6,387 ,620 ,604
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Dimension liderazgo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

, 780 5

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item19 13,77 7,770 ,681 ,692
item20 14,09 11,139 ,256 ,817
item21 13,97 8,146 ,625 714
item22 14,09 8,257 ,655 , 704
item23 14,26 8,844 ,555 , 739

Interaccion social

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,878 6

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item24 15,29 18,916 ,710 ,853
item25 15,43 19,193 , 728 ,851
item26 15,23 19,182 ,719 ,852
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item27 15,63 18,476 , 718 ,852
item?28 15,66 20,644 ,628 ,867
item?29 15,91 18,845 ,625 ,870
Apertura organizacional
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
817 6
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item30 19,03 20,911 ,438 ,816
item31 18,91 17,198 , 761 746
item32 19,09 16,845 , 756 , 746
item33 19,20 19,282 ,453 ,820
item34 19,51 18,787 ,695 , 766
item35 19,54 20,785 421 ,820

Clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,944 35
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Estadisticos total-elemento

Mediadela Varianzadela Correlacion Alfa de
escala si se escala sise elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

item1 123,40 435,365 773 ,941
item2 123,83 452,676 ,398 ,944
item3 123,03 460,676 ,222 ,946
item4 123,89 446,457 ,488 ,944
item5 123,51 457,787 ,292 ,945
item6 123,63 446,358 ,5635 ,943
item7 123,60 436,482 ,710 ,942
item8 123,51 435,787 778 ,941
item9 123,80 450,518 ,434 ,944
item10 123,34 448,291 ,5621 ,943
item1l 123,23 432,123 ,868 ,940
item12 123,57 440,429 773 ,941
item13 123,09 447,081 ,669 ,942
item14 123,97 452,617 ,487 ,943
item15 123,00 457,118 ,425 ,944
item16 123,51 445,904 , 7126 ,942
item17 123,94 439,703 ,581 ,943
item18 123,23 445,123 ,618 ,942
item19 123,51 440,198 ,657 ,942
item20 123,83 458,911 ,353 ,944
item21 123,71 443,151 ,603 ,943
item22 123,83 439,087 ,738 ,941
item23 124,00 448,059 ,5633 ,943
item24 123,94 447,526 ,481 ,944
item25 124,09 443,198 ,610 ,942
item26 123,89 445,281 ,556 ,943
item27 124,29 438,622 ,644 ,942
item28 124,31 449,457 ,518 ,943
item29 124,57 444,723 ,485 ,944
item30 123,26 455,432 ,323 ,945
item31 123,14 437,773 ,630 ,942
item32 123,31 437,222 ,611 ,942
item33 123,43 441,252 ,506 ,944
item34 123,74 448,550 479 ,944
item35 123,77 443,770 ,657 ,943
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Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Resumen del procesamiento de los

casos
N %

Vélidos 35 100,0

Casos Excluidos® 0 ,0

Total 35 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,908 14

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item36 53,17 65,440 ,631 ,900
item37 53,29 63,739 ,676 ,898
item38 52,69 64,516 , 735 ,896
item39 52,60 66,659 717 ,898
item40 52,69 68,516 ,655 ,900
item41 52,89 65,163 ,780 ,895
item42 53,06 66,938 ,639 ,900
item43 52,83 76,382 ,000 ,918
item44 52,74 64,138 A74 ,894
item45 52,66 71,055 ,460 ,906
item46 53,03 67,323 ,548 ,904
item47 53,54 61,726 ,693 ,898
item48 52,71 64,445 ,695 ,898
item49 53,11 67,928 ,502 ,905
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Orientacién de los procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,648 7

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacién Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item50 23,31 11,163 ,458 ,581
item51 23,31 10,281 ,619 ,528
item52 23,63 11,829 ,428 ,595
item53 23,46 11,020 ,524 ,563
item54 23,14 9,538 ,673 ,499
item55 23,37 11,182 373 ,608
item56 24,00 17,000 -,359 , 794

Gestion pedagégica

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,902 21

99



Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacién Alfa de
escala sise escalasise elemento-total Cronbach si
elimina el elimina el corregida  se elimina el
elemento elemento elemento
item36 80,54 119,079 ,580 ,896
item37 80,66 115,232 ,699 ,892
item38 80,06 116,997 721 ,892
item39 79,97 120,323 ,672 ,894
item40 80,06 122,820 ,604 ,896
item41 80,26 117,432 ,786 ,891
item42 80,43 120,252 ,624 ,895
item43 80,20 133,047 -,035 ,908
item44 80,11 116,163 775 ,891
item45 80,03 125,617 ,448 ,899
item46 80,40 120,541 ,548 ,897
item47 80,91 113,610 ,670 ,893
item48 80,09 117,787 ,640 ,894
item49 80,49 119,728 ,583 ,896
item50 80,31 122,987 ,420 ,900
item51 80,31 121,222 ,506 ,898
item52 80,63 126,887 ,278 ,903
item53 80,46 120,844 ,557 ,896
item54 80,14 114,597 , 759 ,890
item55 80,37 121,711 ,420 ,900
item56 81,00 137,882 -,257 ,916
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N®

DIMENSIONES / items

Pertinenci [Relevanci
a?

al

Claridad
3

DIMENSION 1: CLARIDAD ORGANIZACIONAL

No

No

Los docentes conocen la mision y vison de su institucion educativa.

Los docentes de su institucion educativa tienen claro sus cbligaciones y el rol que les toca desempedar.

N\

Los docentes de su institucion educativa cumplen las normas y reglamentos establecidos.

Siempre que se inicia una actividad institucional se tiene claridad de como va a realizarse.

La informacién que recibe periddicamente sobre los objetivos y politicas de su institucion educativa es
suficiente

\ AN

A

Recibe informacion sobre los acontecimientos de su institucion educativa

Puede comunicarse abiertamente con sus autoridades y demas colegas de trabajo.

@~ O WIN -

La informacion de interés es comunicada oportunamente

2N\

DIMENSION 2: SISTEMA DE RECOMPENSAS E INCENTIVOS

£

Ha recibido Ud. alguna resclucion de felicitacion o estimulo por el cumplimiento de metas en su desempefio
laboral

10

E| trabajo que realiza come docente, satisface sus necesidades economicas.

11

L0 ascensos en la camera publica magisterial son adecuados

AN L8

12

Su institucion educativa y el Ministerio de Educacion le ayudan en su aprendizaje y crecimiento profesional.

13

Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion educativa

DIMENSION 3: TOMA DE DECISIONES / AUTONOMIA

14

Ud. toma decisiones en su trabajo pedagdgico sin consultar a sus colegas y directivos de su institucion
educativa.

15

Existe colaboracion entre los empleados de la

16

empresa
Para realizar su trabajo profesional, el tiempo disponible es suficiente.

VNN NN NNy

17

Las decisiones que se toman en su institucion educativa son consensuadas con los docentes y demas

NN ENNAN
g

18

trabajadores.
Los docentes participan en las decisiones que afectan a su institucion educativa.

DIMENSION 4: LIDERAZGO

Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en el personal directivo

\\e

El personal directivo le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo

I8z

Recibe retroalimentacion constante para el mejoramiento de su desempefio laboral

Ve

YANE NN N e
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La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segin su Criterio

Son delegadas claramente las responsabilidades al interior del grupo de trabajo docente.

DIMENSION 5: INTERACCION SOCIAL No

Existe confianza entre los docentes entre los diferentes equipos de trabajo

Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo

En la empresa existen espacios en los cuales sea posible compartir lemas de interés con el grupo de trabajo

AR AN

os problemas laborales los soluciona con sus companeros de trabajo

El trabajo que se realiza en equipo es solidario entre sus compafieros.

Son buenas las relaciones con sus compaderos de trabajo

DIMENSION 6: APERTURA ORGANIZACIONAL No No

T

Muchas veces me he arrepentido de haber hablado sobre los problemas de mi institucion educativa, pero
pocas de haber callado.

ARNEAMMARAEAN

Los docentes demostramos una adecuada actitud para el trabajo en equipo

Los directivos mantienen disposicion para el dialogo y solucion de los problemas.

Expreso mis ideas y pensamientos ante mis colegas

AAYAA A

Mis opiniones que expreso ante mis colegas son para aportar y ayudar a resolver problemas institucionales.

asealele] o [ululalalul Bk
\

AAVAAAVR N CANAVAATAA

Las opiniones de los docentes en general, son criticas y constructivas

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ 3/ A4 SUFi¢ rgneA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [¥ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dif Ma: b, GBBA R0  CEa.eoeeerereeereesisiensessessssnassans DN CGLE T 2E R everivereerinsnanes
Especialidad del validador:... mgﬁe/y«.....@a«ea««...«..m.m@;««m Aol A S G

. . de..47....del 2044

Pertinencia:El ilem corresponde al conceplo tearico formulado.
wam:mpanmuwmmmo

W Soewondnhdfbdmddw ¢l enunciado del item, Zapata
na es
coneiso, exaclo y directo “ = =~nAL0GO
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante,
son suficientes para medir la dimension E ialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CER'I’IHCADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION PEDAGOGICA
DIMENSIONES / iter

ES /items

[=)
B
=4

Pertinencia’ lelevan:h T Cls

DIMENSION 1: GESTION DE LAS CONDICIONES PARA LA MEJORA DE LOS APRENDIZAJES

Si

No

g

El director (a), conduce de manera participativa la planificacién insfitucional

El director(a), disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar teniendo en cuenta
las caracteristicas del entomo institucional

“Edm(a).pmmmesmmymmmmdeogmbnymmwm

escolar en la toma de decisiones.

AL

El director (a), genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad.
El director (a) maneja eslralegias de prevencion y resclucion pacifica de conflictos mediante el

didlogo, el consenso y la negociacién.

NN

X

El director (a), promueve la participacion organizada de las familias, y ofras instancias de la
comunidad, para el logro de las metas de aprendizaje.

N

El director (a), gestiona el uso optimo de la infraestructura, equipamiento y material educativo
disponible, en beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes.

El director (a) gestiona el uso éptimo del tiempo en la institucion educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en beneficio de todos los
estudiantes.

NIV R RETA

El director (a), gestiona el uso éptimo de los recursos financieros en beneficio de las melas de
trazadas por la institucién educativa, bajo un enfoque orientado a resultados.

N

ndizaje
El director (a), gestiona el desarrollo de estrategias de prevencién y manejo de situaciones de riesgo
uren la seguridad e integridad de los miembros de la comunidad educativa

1"

El director (a), dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucion educativa onentando su
desempefio hacia el logro de los objefivos institucionales.

12

El director (a), gestiona la informacion que produce la escuela y la emplea como insumo en la toma
de decisiones institucionales en favor de la mejora de los aprendizajes.

X

El director (a), implementa estrategias y mecanismos de trangparencia y rendicion de cuentas sobre
la gestién escolar ante la comunidad educativa

14

El director (a), conduce de manera parficipativa los procesos de autoevaluacion y mejora continua,
onentandolos al logro de las metas de

ol SN IS el N SIxls

aprendizaje.
DIMENSION 2: ORIENTACION DE LOS PROCESOS PEDAGOGICOS PARA LA MEJORA DE
LOS APRENDIZAJES

oz

-
(=}

NO

15

El director (a), gestiona oportunidades de formacién continua para los docentes, orientada a mejorar
“su desempefio en funcion al logro de las melas de aprendizaje.

\n\\\\\\\\

MR AAIAVRA'
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18 Eldmcbr(a),genetaospaciosymiamospavaubabajoeolaborwvoonmlosdom,yh /
reflexion sobre las practicas pedagégicas que contribuyen a la mejora de la ensefianza y del clima / d
escolar .
17| El director (a), estimula las iniciativas de los docenles relacionadas a innovaciones e invesligaciones v v
pedagogicas, e impulsa su sistematizacion.
18 | El director (a), orienta y promueve la parficipacion del equipo docente en los procesos de / 7 7 p
planificacién curricular, a partir de los lineamientos del sistema cumicular y en arficulacién con la
propuesta curricular regional.
19 | El director (a), propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por indagacian; // / /
y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a ella. o .
20_| El director (), monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodolégicos b= 7 i
1 El director (a), monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes a partir de criterios / =l 7
claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr. |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 3/ HAY SyF/CIEN/A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Or/ Mg: . 44 CAL.... 2B LTI MVGEL ... Dﬂldif/"ggfz ..................
7 ¥ &
Especialidad di vatidador... /72 /g0, = L GHELe. .. AL TR MNLAZ TR
'Pertinencia:El item comesponde al conceplo teérico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para rep al comp e o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exaclo y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia do los ems pk i Firma del Experto Informante.
son suficientes pars medir ka dimension Especialidad
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