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Resumen

La investigacion titulada: Gestion directiva y clima organizacional en una |.E. publica
del distrito de Surco, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestiéon
directiva y clima organizacional. El tipo de estudio es basico, nivel descriptivo
correlacional con un disefio de investigacién no experimental de corte transversal y
enfoque cuantitativo; la poblacion de estudio fue de 98 trabajadores de la Institucion
Educativa publica del distrito de Surco en Lima a quienes a través de la técnica de la
encuesta se les aplicd el cuestionario de gestion directiva de (Diaz, 2021), cuya
seccion registra datos referenciales y las dimensiones: planeacién, organizacion,
direccién y control y el cuestionario de clima organizacional (Diaz y otros, 2019), el
cual evalta las dimensiones inherentes a liderazgo, motivacion, toma de decisiones y
las relaciones interpersonales; debidamente validados por juicio de expertos y con una
confiabilidad promedio de 0,93. Se concluye que la gestién directiva se relaciona con
el clima organizacional, con un nivel de correlacion moderada. (Rho = 0,571 y p-valor
0,000). Es decir, a mejor capacidad directiva, mejor clima organizacional se presentara

en la IE publica del distrito de Surco en Lima.

Palabras clave: gestion directiva, clima organizacional, liderazgo, motivacion,

relaciones interpersonales.
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Abstract

The research entitled: Directive management and organizational climate in an I.E. the
district of Surco, whose objective was to determine the relationship between
management and organizational climate. The type of study is basic, correlational
descriptive level with a non-experimental cross-sectional research design and
guantitative approach; The study population was 98 workers from the public
educational institution of the district of Surco in Lima who, through the survey
technique, were applied the directive management questionnaire (Diaz, 2021), whose
section records referential data and the dimensions: planning, organization, direction
and control and the organizational climate questionnaire (Diaz et al., 2019), which
evaluates the dimensions inherent to leadership, motivation, decision making and
interpersonal relationships; duly validated by expert judgment and with an average
reliability of 0.84. It is concluded that directive management is related to the
organizational climate, with a moderate level of correlation. (Rho = 0.571 and p-value
0.000). That is, the better management capacity, the better organizational climate will

be presented in the public EI of the Surco district in Lima.

Keywords: directive management, organizational climate, leadership, motivation,

interpersonal relationships.



I.INTRODUCCION

Actualmente, la gestion directiva y el clima organizacional son elementos
fundamentales para el correcto funcionamiento de las instituciones educativas. En
respuesta a las demandas de la sociedad, como la necesidad de elevar el nivel
educativo, adaptarse a los avances tecnoldgicos y promover la equidad e inclusion, los
colegios se enfrentan a nuevos desafios. Estos desafios implican la toma de
decisiones eficientes en la gestidon educativa, la necesidad de contar con un liderazgo
directivo efectivo y la capacidad de fomentar un clima institucional positivo. Todo esto
se realiza con el propésito de responder de manera efectiva a los cambios en el

entorno educativo y garantizar una educacion de calidad para todos los estudiantes.

A nivel internacional, la crisis social relacionada con la pandemia de Covid-19,
todavia hoy es centro de discusién global entre los gobiernos de varias naciones, por
cuanto estos aun después de su paso, siguen enfocados en encontrar vias de salida
a los impactos negativos que causo entre otros, en el ambito educativo. En torno a
ello, la Unesco (2021) ha llamado a priorizar los planes de recuperacion post-pandemia
en lo recurrente de la gestién directiva, poniendo énfasis en mantener los compromisos
con la Agenda 2030, lo cual implica mejorar el entorno de trabajo que se desarrolla

tanto en escuelas publicas como privadas.

Alineados a este contexto, varios paises de Latinoameérica que segun Tournier
et al. (2019), carecen de directrices politicas sobre los requisitos para ocupar el puesto
de direccidon en una escuela, y no tienen la formacion adecuada para ejercer esa
funcién directiva, siendo que hoy por hoy, se amerita enfocar esfuerzos para renovar
el enfogue educativo post-pandemia, donde luego del nuevo regreso a las aulas, se
ha visto un cambio notable en el clima organizacional de las instituciones, haciendo

gue obstaculice la eficacia en los resultados trazados a corto plazo en las mismas.



Ante lo expuesto, cabe decir, que los paises latinoamericanos no cuentan con
una politica estructurada, clara y coherente que fijen los contenidos y competencias
claves a desarrollar en base a estdndares de desempefio predeterminados en cuanto
a la gestion educativa, y ante ello, poco pueden distinguir las distintas necesidades
formativas de quienes les compete gerenciar las instituciones escolares para que
garanticen que su equipo de trabajo se desarrolle bajo un entorno de motivacion, para
gue este tenga un mejor desempefio cada dia, siendo imperante la cohesion asertiva
del directivo fortaleciendo el clima organizacional, lo cual no se percibe en la actualidad
(Bohorquez y Andrade 2021).

En este sentido, a nivel nacional el Ministerio de Educaciéon- Minedu (2021) llevé
a cabo un estudio con respecto a labor de gestion de los directores, cuyos hallazgos
permitieron evidenciar una excesiva carga administrativa laboral vinculada a su
participacion con el cumplimiento pedagdgico, comunitario, demandas de la UGEL,
incremento de horas laborales, entre otros, que desarmonizan su rol de lider en su

ambiente laboral.

Bajo ese contexto, el sistema educativo en el Pera, que evoluciona a la par de
las tendencias curriculares cada dia mas exigentes, manifiesta mayor dificultad para
realizar actividades vinculadas a las responsabilidades administrativas que ha bien se
acoge como prioridad a la gestion directiva, por cuanto asumieron mayores tareas
dentro de la institucion educativa durante y después de la pandemia donde se tuvieron
gue amoldar a nuevas tecnologias, nuevos métodos de trabajo, y en consecuencia su
carga laboral deslindé tanto en directores como docentes con mucho estrés y
preocupacion al ver limitados sus esfuerzos de integracion en sus labores (Sistema

Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad, Sineace, 2022).

Por otro lado, el hecho de poder acoplarse al nuevo Modelo de Gestion Escolar
Auténoma al que insto la Direccién Regional de Educacion de Lima Metropolitana
(Drelm, 2022), a los fines de mejorar en la calidad educativa en las escuelas publicas,

asi como la gestion de los directores, para que éstos amplien su capacidad de decidir



y ejecutar acciones relativas a fortalecer la integracion y comunicacion en la vida

institucional con sus empleados a cargo, y en un clima de trabajo armonioso.

Considerando lo anterior, se puede mencionar que a pesar de estos preceptos,
normativas, modelos y programas existentes en cuanto a la gestion directiva y clima
institucional, aun se devela carencia de efectividad al articular dicha gestion con éxito
en las escuelas del pais, ya que no todas las instituciones tienen las mismas

oportunidades, limitando asi al directivo en cumplir sus funciones.

Es asi, como ocurre a nivel local en una comunidad educativa localizada en el
distrito de Surco, en la cual se han presentado diversos conflictos entre el director,
subdirectores de sus diferentes niveles inicial, primaria y secundaria, docentes, padres
de familia, y trabajadores en general, lo cual ha generado preocupacion ya que son los

principales agentes que conforman el equipo de trabajo de la institucion.

Lo antes sefialado se debe, a las inadecuadas politicas de liderazgo aplicadas
por el director de la institucion, quien poco se preocupa por mantener en armonia su
equipo de trabajo aplicando maniobras para una comunicacién asertiva, integracion,
motivacion, y en general mantener un buen enlace y cohesion con el grupo interno y
externo a la institucién, generando contrariamente, mucha hostilidad en los

trabajadores.

Esta situacién, deteriora, perjudica la gestion directiva y también el clima
organizacional, afectando las relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo,
gue emocionalmente estan estresados, desmotivados y viven bajo incertidumbre.
Todo ello impacta de forma negativa y limita al objetivo donde se quiere llegar que esta
plasmado en su Proyecto Educativo Institucional el cual busca ofrecer una educacion
integral, respondiendo a las demandas y necesidades de sus estudiantes,

garantizando el acceso, permanencia y culminacion de la escolaridad.

Aunado a lo expuesto, la ausencia de una gestion eficaz se puso en evidencia
ante los padres de familia, quienes han decidido cambiar a sus hijos a otras

instituciones educativas aledafias, aumentando con ello el indice de rotacién escolar.



Esto se evidencido sobretodo, cuando los estudiantes retornaron a sus clases

presenciales.

Ante lo mencionado, se formula la problematica de la investigacion orientada a
conocer ¢, Cual es la relaciéon que existe entre la gestion directiva y clima organizacional
en una |.E publica del distrito de Surco, afio 2023?, derivandose ante ello las siguientes
preguntas especificas que estan vinculadas a las distintas dimensiones de la variable
clima organizacional: ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion directiva y
liderazgo, motivacion, toma de decisiones y las relaciones interpersonales en una |.E

publica del distrito de Surco, afio 2023?

En cuanto a la justificacion tedrica este trabajo de investigacion, busco generar
conocimientos acerca de la tematica en estudio, relacionada con la gestion directiva y
su relacion para lograr un trabajo equilibrado y eficaz con el equipo de trabajo bajo un
clima organizacional saludable, al considerar todas las dimensiones de impacto que

pudieran desviar tal objetivo primordial en la labor de la gerencia educativa.

Asi mismo, tiene un caréacter practico, ya que a través de los resultados que se
obtendran de la investigacion, se pretende contribuir en la mejora del problema de
dicha institucion, impulsando a tomar decisiones gerenciales eficaces y como
consecuencia la mejora el ambiente de la comunidad educativa, con el fin de optimizar

sus objetivos.

Metodoldgicamente, este estudio siguié un enfoque cuantitativo, que adapto
instrumentos para el recojo de informacién, y con ello se evidencio el vinculo de las
variables a nivel estadistico, con ello proponer nuevas lineas de investigacion y

tratamiento metodoldgico de futuros estudios relacionados al tema.
De lo antes mencionado, se desea llegar al objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre la gestidbn directiva y clima
organizacional de una I.E. A partir de lo general, se derivan las metas especificas:
Determinar la relacion entre la gestion directiva y las dimensiones de liderazgo,

motivacién, toma de decisiones y las relaciones interpersonales.



Como hipétesis general, se afirma que: Hi: Existe relacion significativa entre la
gestion directiva y clima organizacional. Ho: No existe relacion significativa entre la
gestion directiva y clima organizacional. Sobre las hipotesis especificas, existe relacion
significativa entre la gestion directiva y las dimensiones liderazgo, motivacion, toma de

decisiones y las relaciones interpersonales.



Il. MARCO TEORICO

Para el trabajo de investigacion adquirimos algunos estudios previos que se
desarrollaron en el ambito internacional, se demuestra importantes hallazgos como:
Sagredo y Castell6 (2019), utilizaron un disefio transversal no experimental en su
estudio para comprender mejor la asociacion entre la gestion y el clima organizacional.

Los hallazgos mostraron una relacion significativa y positiva.

Lopez et.al. (2019), buscaron la asociacion entre clima organizacional y
convivencia, el estudio fue cuantitativo. Los principales hallazgos muestran que los
participantes difieren con la forma en que sus lideres realizan su labor directiva, lo que

se asocia con resultados negativos de aprendizaje de los estudiantes.

Barrios et.al.(2020), quienes propusieron describir el clima organizacional
desde un proceso de participacion comunitaria y servicio de bienestar. Siendo este, un
meétodo cuantitativo y tipo descriptivo. Los resultados indican que transfieren la
responsabilidad y el control a miembros del equipo directivo y docentes, ya

gue esto no refleja un buen clima organizacional.

Pintag y Siong (2021), analizaron en su estudio un modelo de gestion en la
eficacia laboral de los maestros de un grupo educativo en la ciudad de Guayaquil. El
disefio utilizado en el estudio fue un enfoque cualitativo, descriptivo, no
experimental.Los resultados muestran deficiencias en la gestiony desempefio

organizacional de los administradores de la institucion.

Lopez (2022), busco hallar la conexion entre el clima organizacional y el
desarrollo de la administracion escolar del preescolar en una |I.E. de Guayaquil.
Empleo un enfoque cuantitativo, dentro de una investigacion descriptiva. Como

conclusioén el clima organizacional pueda tener un impacto en la gestion escolar.

Por otro lado, en relacion a los trabajos previos nacionales se tienen algunos

antecedentes que demuestran su hallazgo tales como:



Infantes (2021), tuvo como finalidad explicar la conexion entre la gestion y clima
institucional, asi como sus dimensiones a nivel: institucional, administrativa,
pedagdgica y comunitaria en un periodo de emergencia en una |.E. El trabajo realizado
fue de enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental. Se descubrié que las dos
variables se correlacionan directamente entre si, es decir si mejora el nivel de gestion

directiva, también mejorara el clima institucional.

Gobmez (2023) busco examinar la conexién entre la gestion directiva y la
motivacién en los docentes, utilizé en su investigacién un enfoque cuantitativo,
especificamente de tipo béasico y correlacional. De manera concluyente indicaron que

existe una conexién evidente y significativa entre estas dos variables.

Reyes (2023), tuvo como propdésito evidenciar la asociacion entre variables de
clima ejecutivo e institucional. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental transversal correlacional. Se descubrié que existe una fuerte relacion

entre ambas variables.

Pintado (2022) realiz6 un analisis sobre el clima organizacional y el liderazgo
educativo en docentes de escuelas privadas de Tumbes. Se utiliz6 un disefio
transversal, cuantitativo, correlacional, no experimental. Entre las dos variables en

estudio, los hallazgos mostraron una fuerte correlacion.

Rosas (2021) empleé un enfoque cuantitativo de tipo basico y un disefio
correlacional para examinar la variable de gestion directiva y relaciones
interpersonales en una institucion educativa. Los hallazgos obtenidos demostraron una

conexion evidente y significativa entre dichas variables.

Ramos (2021) examino la relacion entre la gestion directiva y la toma de
decisiones. Los resultados principales indicaron una conexién claray significativa entre

ambas variables mencionadas.

Diaz (2021) examind las variables de gestion directiva y clima organizacional

en docentes de una REI de Lima utilizando un disefio correlacional y un enfoque de



tipo cuantitativo, basico. Se encontro que las dos variables mencionadas se relacionan

clara y significativamente entre si.

Para la investigacion se obtiene los diferentes aportes tedricos planteados con

el fin de sustentar la primera variable:

Antes de definir la variable, es importante conocer que significa gestion, por ello
(Vazquez y Bernal, 2016, citado en Lopez et al., 2019), consideran la gestion como la
responsabilidad de organizar a un grupo de personas para el logro de metas. Esto
implica que los lideres deben tener ciertos conocimientos, habilidades y capacidades

para realizar su funcion oportunamente.

Asi mismo, la gestién directiva, se enfoca en facilitar que una organizacion
coordine las tareas que se realizan tanto dentro como fuera de la institucion, por parte
del equipo directivo, quien también dirige, supervisa todas las actividades
extracurriculares y curriculares en un esfuerzo por mejorar la eficacia del trabajo

pedagdgico y de convivencia.

Larelacion entre la gestion y el quehacer directivo se articula entre el ser y el
hacer, lo que significa conducir procesos y procedimientos transversales a nivel de
convivencia, académico y administrativo de acuerdocon las funciones que
se desarrollan. Esto implica planificar, evaluar y controlar todos los procesos de
la institucién de acuerdo a sus caracteristicas y contribuir al funcionamiento eficaz y

eficiente de la comunidad educativa (Beltran, 2016).

Con respecto a las teorias se puede referir la teoria de la gestion de
contingencia, que se encuentra basada en los estudios de Fiedler et.al (1970). Bajo
este enfoque la gestidon es relativa, es decir, siempre existira una conexion entre las
estrategias administrativas y las circunstancias del ambiente interno y externo de la

organizacion.

Esta teoria es fundamental para la toma de decisiones empresariales porque
pretende posibilitar respuestas a situaciones del dia a dia, que se establecen en los

objetivos de la organizacion.



También esta la teoria de las relaciones humanas propuesta por Mayo (1920)
considera que la parte humana es lo mas principal en una organizacion, también se
genera mayor productividad y eficiencia si se tienen en cuenta mayores
consideraciones personales hacia el trabajador, entre ellas la comunicacion,

motivacion y liderazgo.

Asimismo, se encuentra la Teoria del desarrollo organizacional demostrada en
los estudios de Bennis et.al (1962) es un proceso proyectado a la modificacion de la
institucién, es decir exige la capacidad de auto renovarse de la forma mas efectiva
para aprender, resolver problemas eficientemente, tomar decisiones pertinentes y ser

lider.

En el campo educativo, la gestion escolar se enfoca en implementar politicas
educativas através de la ejecucion de habilidades que fomenten el desarrollo de tareas
administrativas para lograr los objetivos establecidos en los proyectos educativos de
las instituciones que ayuden a enfrentar los desafios pedagdgicos que demanda

el contexto donde se encuentra. (Herrera y Toboén, 2017)

También se refiere a la forma en la que se posiciona la agrupacion educativa,
siendo sus ejes centrales el clima cultural e institucional y la direccion estratégica. En
este contexto, el liderazgo del director es responsable del desarrollo, la planificacion,
la evaluacion vy el fortalecimiento de la organizacién, con el fin de mejorarla y

fortalecerla.

De esta forma, la gestion en un entorno educativo es una tarea que involucra
acciones administrativas, asi como la tarea de representar el comportamiento y el
compromiso social de las personas que son conformadas dentro de un grupo educativo

a traves de la formacion, concientizacion y capacitacion (Beltran,2016).

Para la investigacion se abordé los siguientes aportes conceptuales, en cuanto

a las dimensiones de la primera variable.

Dimension de planeaciéon: Gonzéalez et.al. (2020) es el deber administrativo inicial.

Implica establecer los objetivos, metas y recursos, asi como las tareas que deben
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completarse dentro de un marco de tiempo especifico. La planeacion establece una

estrategia, define objetivos y crea planes para coordinar.( Robbins y Coulter ,2013).

Dimension de organizacion: Gonzalez et.al. (2020) consiste en disponer una estructura
para compartir y destinar recursos materiales, financieros, humanos, técnicos e
informativos para su desarrollo laboral y lograr los objetivos propuestos. Segun
Robbins y Coulter (2013), esto implica elegir qué tareas deben ser completadas y por
guién, agrupar las tareas y decidir quién tomara las decisiones guiando y coordinando

las actividades laborales.

Dimension de direccién: Gonzalez et.al. (2020) Incluye ejecutar la estrategia delineada,
dirigiendo los esfuerzos hacia la meta. A través de factores importantes como

liderazgo, la motivacién y la comunicacion.

Dimension de control: Gonzalez et.al. (2020) implica asegurarse de que las tareas
programadas se completen, también se alineen con estrategias predeterminadas para
solucionar cualquier problema y evaluar los resultados mejorando en la toma de
decisiones. Segun Robbins y Coulter (2013), el control incluye tareas como monitorear,
comparar y corregir el desempefio del trabajo para garantizar y se lleve a cabo segun

lo previsto.

En cuanto a la segunda variable Clima organizacional se obtuvo las siguientes
teorias: una de las teorias organizacionales fue planteada por Likert (1967, citado por
Brunet, 2004) quien menciona como elemento principal la percepcion, ya que este
determina el comportamiento de un trabajador ligados al contexto. También tenemos,
la teoria presentada por Litwin y Stringer (1968) busca explicar elementos clave del
comportamiento. Los empleados laboran en una comunidad utilizando herramientas
como motivacion y clima. De acuerdo con Brunet (2014), identificar el clima
organizacional es un paso crucial para ayudar a comprender cémo se comportan las
diferentes personas dentro de una organizacion, ya que se pueden medir y mostrar

sus efectos.

Chiavenato (2011) define a la organizacion como la coordinacion de varias

actividades a nivel de participantes con el propésito de llevar a cabo interacciones
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previamente planificadas con el entorno. De acuerdo con Villegas (2015, citado
de Tagiuri y Litwin, 1968). Las caracteristicas del entorno interno de una organizacion
gue son percibidas por sus empleados y tienen un impacto en su comportamiento se
denominan clima organizacional, este tiene una duracion variable. En otras palabras,
el entorno de un centro educativo esta determinado por diversos factores como lo
fisico, estructural, individual, funcional y cultural que son percibidos por sus

integrantes, ya que cada institucion tiene su propio clima organizacional Unico.

Para Martinez (2008 citado de Rivera, 2016) el clima organizacional denota un
fuerte compromiso gerencial, no solo para cumplir con sus responsabilidades
administrativas sino también para propiciar la convivencia pacifica entre los diversos

actores socioeducativos con el fin de lograr con el fin de alcanzar las metas planteadas.

En un buen ambiente, los gerentes sabran ayudar a los subordinados a tener
una buena salud mental y buen desempefio en el trabajo individual y en equipo, asi
como buenas relaciones con los demas compaferos dela empresa. En
situaciones donde el clima es favorable, se elevan las actitudes y el optimismo de las
personas, y quienes logran sus objetivos laborales dentro de la organizacion son
recompensados con un mejor desempefio en sus funciones. Asi es como la
motivacién afecta a las personas; siendo un aspecto optimista, euférico y calido
(Garcia y Benavides, 2020).

Como paso necesario para afrontar con éxito los nuevos retos de la educacion,
el estudio y andlisis del clima escolar cobra cada vez mas trascendencia en la
busqueda de la eficacia de las instituciones educativas. El clima escolar en el
escenario educativo es un reflejo de la identidad institucional y el estandar de las
interacciones interpersonales, y tiene un gran impacto en el funcionamiento y

resultados del centro educativo (Ansion y Villacorta, 2004).

Para la investigacion se abordd los siguientes aportes conceptuales, en cuanto a las

dimensiones de la segunda variable.

Dimension liderazgo: Silva (1992, citado por Méndez, 2006), comenta que el jefe

atiende las necesidades de los empleados, dirige, apoya, controla el desarrollo y
11



ejecucion de las tareas. Se fomenta tanto la creacion de grupos de trabajo, facilitan
su integracion en la organizacion describiendo los objetivos y las caracteristicas de las
tareas que deben completar. En otras palabras, existe un ambiente de apoyo entre los
gerentes y los empleados. Dado que un lider frecuentemente dirige a otros hacia el
logro de metas, la efectividad de una organizacion depende fundamentalmente del

calibre de su liderazgo.

Como resultado, el trabajo de un lider es inspirar a los seguidores atrabajar con
entusiasmo para lograr las metas establecidas. Sin embargo, los lideres deben
recordar que es mas probable que las personas sigan a quienes les brindan las
herramientas para satisfacer sus propias necesidades o deseos. En consecuencia, se
puede afirmar que el estilo de liderazgo puede tener un efecto importante en la cultura

de la empresa. (Garcia y Benavides 2020).

Dimension motivacion: al respecto, Villalba (2020), dice que la naturaleza del clima
organizacional incide en el estado de &animode los empleados, por lo que
es fundamental que sea agradable y positivo. Bowers y Taylor (1970) analizan los
factores que influyen en el esfuerzo que realizan los empleados para la organizacion.
Por ello, la motivacion es una retroalimentacion donde se dinamiza el compromiso del

empleado y se dirige hacia el logro de metas.

Dimension de toma de decisiones: Garcia y Benavides (2020) mencionan que es un
proceso en el cual una persona elige entre dos o mas alternativas, esperando siempre
llegar ala mejor solucidn, eligiendo la opcion que satisface efectivamente la realizacion
de una meta o la solucion de un problema. Segun Bowers y Taylor (1970), este proceso
implica evaluar informacidén sobre la organizacion y el rol de los empleados. En
numerosas instituciones y entidades, la toma de decisiones es fundamental para

garantizar su nivel de productividad.

Dimension de relaciones interpersonales: Garcia y Benavides (2020) definen como
aquellas interacciones que describen cOmo se trata a las personas, hay una relacion

entre si y se comunican a lo largo del tiempo. Son interacciones diarias con sus
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compaferos y otras personas. Ademas, disminuyen la intimidacion y permiten un

cambio de perspectiva hacia los objetivos colectivos.

Las personas generalmente se respetan y aprecian una vez que se conocen
mejor. Por otro lado, Silva (1992, citado de Méndez, 2006) nos dice que el
colaborador tiene una relacion satisfactoria con su equipo de trabajo, lo que
promueve el apoyo y la cooperacion para lograr resultados y un ambiente positivo

gue incide en el nivel de satisfaccion.

Lo mencionado anteriormente, desde el aspecto epistemoldgico, el estudio se
ha cefiido a métodos cientificos probados, partiendo de la observacion de la realidad,
se examind con herramientas confiables e interpreto la informacion en relacién a las
teorias para llegar a conclusiones confiables y producir nuevos conocimientos o

confirmar los ya existentes.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La presente la investigacion se situara en un disefio no experimental que abarca un
nivel correlacional, ya que no se manipulan las variables gestion directiva, ni clima
organizacional, por cuanto la investigadora no genera situacion, sino que observa las
existentes (Rodriguez, 2020). Ante esto, y dado que el estudio presenta dos variables
gue pretenden medir su relacion, es que se dice que la investigacion sera correlacional
(Hernandez et.al 2014), porque su finalidad es describir el grado de correspondencia
entre las variables ya antes expuestas (gestion directiva y las dimensiones del clima

organizacional.)

Dado que el estudio se fundamenta en la teoria y no se aparta de ella, segun
Muntané (2010), entra en la categoria de investigacion basica, cuyo fin es hacer

avanzar los conocimientos cientificos sin oponerlos a ninguna aplicacion practica.

Asimismo, debido a que los datos de la muestra se recopilaran en un momento

dado (Hernandez et al., 2014), a través de la encuesta sera de naturaleza transversal.

Ademas, el proyecto de investigacion adopta un enfoque cuantitativo al recopilar
datos para probar hipétesis basadas en mediciones numéricas (Hernandez et al.,
2014), y utiliza un analisis estadistico inferencial para modelar el comportamiento y

validar la teoria que respalda la gestion directiva y el clima organizacional.

En conclusion, es relevante destacar que el enfoque utilizado en este estudio
es el método hipotético-deductivo, ya que se basara en el conocimiento cientifico
obtenido a partir de las variables investigadas (Hernandez et.al 2014), a través de la
observacion de casos especificos, como la gestion directiva en relacion al clima

organizacional, que se obtuvo a través de la percepcion de los participantes.

Todo ello con la intencion, de que se pueda hacer un andlisis con respecto a la
teoria (proceso de deduccién) que la sustenta, y con ello canalizar el abordaje de la
hipotesis desde una perspectiva deductiva, a los fines de verificar su validez empirica,

en cuanto si influye dicho nivel de praxis de gestion en el buen o mal clima estudiado.
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3.2. Variable y operacionalizacion

A continuacion, la definicion de la primera variable:

La gestion directiva, segun Robbins y Coulter (2005), es la coordinacion de tareas de

trabajo para su realizacion eficaz y eficiente con la ayuda de otros.

Esta variable a través de 25 items distribuidas segun las dimensiones
planificacién, organizacion, direccion y control; donde los sujetos responden de

acuerdo a una escala Likert.
A continuacion, se procede a definir la segunda variable:

Definicion conceptual. Villegas (2015, citado por Tagiuri y Litwin, 1968) sefiala que es
una cualidad o caracteristica del ambiente institucional interno, primero experimentada
o percibida por los miembros de una institucion, luego predomina en su

comportamiento, y finalmente tiene una duracion relativa.

La variable fue observada a través de 26 items distribuidos segun las
dimensiones liderazgo, motivacion, toma de decisiones y relaciones interpersonales;

donde los sujetos responden en funcidén a una escala Likert.

3.3. Poblacion y muestra

Segun Montero (2007) indica que una poblacion o universo se define como todas las
colecciones que comparten una caracteristica particular, del mismo modo que cada
miembro de esa poblacion se denomina individuo. En el presente estudio la poblacion
estara compuesta por todos los trabajadores de una I.E publica del distrito de Surco,
comprendida por 98 personas.

Como parte representativa de la poblacién en estudio, la muestra estara
constituida a juicio de la investigadora por el 100% de la misma, es decir, 98

trabajadores.
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Criterios de inclusion

Personal activo y contratado que labore en la institucién.

Personal que esté dispuesto a participar.

Criterios de exclusion

Personal suplente.

Personal con licencia o permiso en las fechas de aplicacion de instrumentos.

Por ser la poblacion pequefia o finita se escogieron a todos los trabajadores que la
conformaron en su totalidad, y cuando se escoge a toda ésta como muestra de estudio
(98 personas), se dice que el muestreo es de tipo censal y no probabilistico (Arias,
2012).

Con respecto a la unidad de analisis se consideran a cada uno de los participantes.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica a aplicar en el presente trabajo de investigacion estara constituida por una
(01) encuesta, definida por Arias (2012), como una relacion de interrogantes cerradas
o abiertas, para conseguir datos concisos sobre la actitud, perspectiva o conocimiento
de algo. La encuesta que se utilizara sera bajo la modalidad de cuestionario, de dos
secciones (una para cada variable) la cual se aplicara a los 98 trabajadores de una |.E

publica del distrito de Surco.

Los instrumentos a utilizar sera un (01) cuestionario, del cual Arias (2012) dice
que es un formato compuesto por preguntas cerradas. El mismo estara compuesto en

dos (02) partes.

Variable 1, Gestion directiva (V1): se utilizara la ficha de recoleccion de datos de un
cuestionario adaptado de 25 items disefiado por Diaz (2019), en cuya seccidn registra

datos referenciales y las dimensiones: planeacion, organizacion, direccion y control.

Dicho cuestionario, tiene como alternativas cinco (05) opciones que utilizan la

puntuacion de la escala de Lickert
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Variable 2, Clima organizacional (V2): se utilizo un cuestionario contentivo de 26 items,
las cuales fueron orientadas al diagnéstico del Clima Organizacional disefiado y
adaptado por Diaz Davila, Mariciela Lili,Coaila Centeno, Eliseo Eterio, Balbina Gémez
Bautista. (2019), el cual evalla las dimensiones inherentes a liderazgo, motivacion,
toma de decisiones y las relaciones interpersonales.Dicho cuestionario, tiene como
alternativas cuatro (04) opciones que utilizan la puntuacion de la escala de Lickert a

nivel cuantitativo.

Sobre la validez de contenido, Hernandez et al. (2012), hace referencia que un
instrumento puede medir una variable. En la presente investigacion, la validacion del
instrumento disefiado para la recoleccién de datos a la muestra se realizd por
Especialistas en educacion, a fin de determinar en qué medida contribuye a recabar la
informacion. Se evalud en contenido de instrumento con los criterios de pertinencia

claridad y relevancia.

Con base en el planteamiento del problema, los objetivos y los indicadores, se
desarrollaron el instrumento de recoleccion de datos que fue validado para la
investigacion. Este incluyo una portada con el nombre de la herramienta de recoleccion
de datos, instrucciones sobre como llenarlo y la informacién que se solicita. La persona
entrevistada respondié a la informacién solicitada de manera clara, precisa y sucinta

en la que se obtuvieron datos veraces y validos.

En cuanto a la confiabilidad, Arias (2012) explica como la ausencia de fallo
aleatorio en un instrumento. Esto evidencia que el instrumento a aplicar en la
investigacion debe poseer un alto nivel de seguridad en los datos que arroje,
descartando ten lo posible todo margen de error al que esté expuesto. Se haré por
juicio de expertos mediante la prueba Kuder — Richardson, con p> 0,05 puntos para

para cada variable.
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3.5 Procedimientos
La recoleccién de datos se realizd previa autorizacion del director de la institucion

educativa. Asi mismo, la aplicaciéon de los instrumentos fue de manera presencial y de
forma anonima, siendo necesario, disefiar los instrumentos y tener la cantidad de
copias necesarias para su ejecucion. La informacién de las hojas de instrumentos se
recopild, llend en una hoja de Excel y luego se exportdé a SPSS v24 para un analisis

estadistico adicional.

3.6. Método de analisis de datos

En primer lugar, se desarrollaron bases de datos para las dos variables del
estudio. Enlos que los valores proporcionados por los trabajadores se obtuvieron
mediante instrumentos de medicidon, posteriormente se utilizaron métodos
estadisticos, incluyendo el andlisis de los datos generados por el programa estadistico

SPSS V.24, tanto descriptivo como inferencial.

Por otro lado, Hernandez et al. (2014) explicaron que la estadistica descriptiva
es cualquier conjunto o grupo de técnicas que tienen como objetivo representar y a su
vez reducir diversos datos obtenidos de procedimientos. De igual forma, la estadistica
inferencial tiene como propdsito realizar observaciones mas alla de la descripcion de
la variable objeto de estudio, y el propédsito del estudio es probar las hipétesis
propuestas, asi como transmitir los resultados de la muestra o poblacion. Es por ello
gue, la estadistica inferencial consiste basicamente en probar una hipoétesis, no solo
en establecer parametros para ver el grado o nivel de significancia obtenido de los

resultados.

La informacién sobre las variables a estudiar se especificara en tablas de
frecuencia, las cuales también se desarrollaron con el fin de presentar los hallazgos
de la investigacion, ya que hacen que los datos sean mas atractivos, cuando se

representan mediante cifras con informacion estadistica y una sintesis muy oportuna.

Por ultimo, Rio (2013) afirma que el coeficiente de correlacion (Rho Spearman)
muestra la relacién entre dos o mas variables ordinales, que son a su vez datos

expresados por rangos que establecen su magnitud.
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3.7. Aspectos éticos

Se realizé para la presente investigacion con el consentimiento previo de los
participantes de una |.E publica, de forma que sea andnima y mantenga la total
privacidad del investigador. También deben expresar su opinidon sobre las personas
respetando sus derechos. Asi mismo, este estudio se apega a las hormas establecidas
por la Universidad, teniendo como rigor cientifico con el estilo APA 7, las cuales se
pueden ver en la seccion de referencias, para respetar los derechos de los autores
gue han sido mencionados. Finalmente se utilizo la herramienta digital Turnitin para no

incurrir al plagio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Frecuencia y porcentajes de los niveles con respecto a la variable Gestion Directiva

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 30 30.6
Regular 45 45.9
Buena 23 23.5
Total 98 100.0

Segun se evidencia en los resultados, se puede observar que el 45,9% de participantes

calificaron la gestidon directiva como regular, mientras que el 23,5% lo consideraron

bueno y el 30,6% lo evaluaron como malo. En resumen, se puede se puede deducir

gue el nivel regular es mas alto.

Tabla 2

Frecuencia y porcentajes de los niveles a las dimensiones de Gestion Directiva

Organizacion e Direccion Control
Planificacién

Niveles

F % f % f % F %
Deficien 37 37,8% 28 28,6% 31 31,6% 15 15,3%
te
Regular 39 39,8% 54 55,1% 64 65,3% 68 69,4%
Buena 22 22,4% 16 16,3% 3 3,1% 15 15,3%
Total 98 100% 98 100% 98 100% 98 100%

Segln se muestra en los resultados, se evidencia que un total de 39 participantes, lo

cual representa el 39,8%, consideraron que la organizacion se encuentra en un nivel
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regular. Por otro lado, 22 participantes, que representan el 22,4%, la calificaron como

buena, mientras que 37 participantes, equivalente al 37,8%, la consideraron deficiente.

En cuanto a la planificacion, se encontr6 que 54 participantes, correspondiente al
55,1%, indicaron que se encuentra en un nivel regular. Por otro lado, 16 encuestados,
gue representan el 16,3%, la calificaron como buena, y 28 participantes, equivalente

al 28,6%, la consideraron deficiente.

En relacion a la direccion, se observé que 64 encuestados, que representan el 65,3%,
indicaron que se encuentra en un nivel regular. Por otro lado, solo 3 encuestados,
equivalente al 3,1%, la calificaron como buena, y 31 encuestados, que representan el

31,6%, la consideraron deficiente.

En lo que respecta al control, se encontr6 que 15 encuestados, correspondiente al
15,3%, manifestaron que se encuentra en un nivel bueno. Por otro lado, 68
encuestados, que representan el 69,4%, la calificaron como regular, y 15 encuestados,

equivalente al 15,3%, la consideraron mala.

En resumen, los datos de la tabla muestran que existen diferentes percepciones sobre
la gestion directiva en los aspectos de organizacion, planificacion, direccion y control,

con mayor predominancia de evaluaciones en nivel regular.

Tabla 3

Frecuencia y porcentajes de los niveles con respecto a la variable Clima
Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 28 28.6
Regular 50 51.0
Buena 20 20.4
Total 98 100.0
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Segun se evidencia, el 51,0% de los participantes indicaron tener un nivel regular,
mientras que el 20,4% lo calificé como bueno y el 28,6% lo consider6 deficiente. Se

afirma que el nivel regular destaca por encima de los otros dos niveles.

Tabla 4

Frecuencia y porcentajes de los niveles de las dimensiones del Clima
Organizacional

Liderazgo L Toma de Relaciones
Motivacion decisiones interpersonales
Niveles
f % f % f % F %

Deficiente 11 11,2 29 29,6% 11 11,2% 30 30,6%
%

Regular 65 66,3 64 65,3% 69 70,4% a7 48,0%
%

Buena 22 22,4 5 5,1% 18 18,4% 21 21,4%
%

Total 98 100% 98 100% 98 100% 98 100%

Como se muestran en los resultados, un total de 65 participantes, lo cual
representa el 66,3% de la poblacion estudiada, consideraron que el liderazgo se
encuentra en un nivel regular. Por otro lado, 22 participantes, que representan el
22,4%, lo calificaron como bueno, mientras que 11 participantes, equivalente al
11,2%, lo consideraron deficiente. En cuanto a la motivacion, se encontr6 que 64
participantes, correspondientes al 65,3%, indicaron que se encuentra en un nivel
regular. Por otro lado, 5 encuestados, que representan el 5,1%, la calificaron como

buena, y 29 participantes, equivalente al 29,6%, la consideraron deficiente.

Enrelacion alatoma de decisiones, se hallé que 69 encuestados, que representan
el 70,4%, indicaron que se encuentra en un nivel regular. Por otro lado, 18
encuestados, equivalente al 18,4%, la calificaron como buena, y 11 encuestados,
gue representan el 11,2%, la consideraron deficiente.

En lo que respecta a las relaciones interpersonales, se encontré que 21
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encuestados, correspondientes al 21,4%, manifestaron que se encuentra en un
nivel bueno. Por otro lado, 47 encuestados, que representan el 48,0%, la
calificaron como regular, y 30 encuestados, equivalente al 30,6%, la consideraron

mala.

En resumen, los datos de la tabla muestran que existen diferentes percepciones
sobre el liderazgo, motivacion, toma de decisiones y relaciones interpersonales,

con mayor predominancia de evaluaciones en nivel regular

Prueba de hipdtesis

Hipotesis general
Ho: La gestién directiva no se relaciona significativamente con el clima organizacional
Ha: La gestion directiva se relaciona significativamente con el clima organizacional

Tabla 5

Relacion gestion directiva y el clima organizacional

Clima
Gestion Directiva Organizaciona
I

Directiva Sig. (bilateral) : ,000

Rho de n 08 08
Orga”ifa‘:iona Sig. (bilateral) 000

n 08 08

Segun se muestra, las dos variables tienen una asociacion significativa y directa. Esto
implica que se acepta la hipodtesis alterna. En conclusion, se considerara la gestion
directiva es de un nivel regular, se puede esperar que el clima organizacional también

sea de un nivel regular.
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Hipotesis especificas

Ho: La gestion directiva y las dimensiones del clima organizacional no se relacionan.

Ha: La gestion directiva y las dimensiones del clima organizacional se relacionan.

Tabla 6

Relacién entre la gestion directiva y las dimensiones del clima organizacional

Prueba Dimensiones Gestion directiva
Coeficiente de correlacion ,538™
Liderazgo ] ]
Sig. (bilateral) 0.002
N 98
Coeficiente de correlacion ,488™
Motivacion Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 98
S
pearman Coeficiente de correlacion ,345™
Tomade . .
decisiones Sig. (bilateral) 0.000
N 98
Coeficiente de correlacion 574"
Relaciones Sig. (bilateral) 0.003
interpersonales
N 98

Seguln se muestra, hay una conexion considerable y significativa entre la dimension
liderazgo y la gestion directiva. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna. Esto infiere
que, si el nivel de liderazgo es regular, la gestion directiva sera percibida como regular.
Del mismo modo, se encontré una conexion directa y significativa entre la motivacion
y la gestion directiva. Por lo tanto, se niega la hipétesis nula. La conclusién es que, si

el nivel de motivacion es deficiente, la gestion directiva sera considerada deficiente.
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En cuanto a la toma de decisiones y la gestion directiva estudiantil, se encontré una
relacion directa pero poco significativa. Por lo tanto, se niega la hipotesis nula. Esto
sugiere que cuando el nivel de toma de decisiones es deficiente, la gestion directiva

sera considerada como mala.

Por ultimo, se encontrd una relacién directa pero poco significativa entre la dimension
relaciones interpersonales y la gestion directiva. Por ello, se niega la hipoétesis nula.
Esto implica que cuando el nivel de relaciones interpersonales es deficiente, la gestion

directiva sera considerada como mala.
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V. DISCUSION

La presente investigacion, pretendié hallar la relacién entre las variables gestidon
directiva y clima organizacional. Los resultados descriptivos mostraron que la variable
de estudio gestion directiva, fue calificada por la mayoria de participantes como regular
(45.9%) evidenciandose algunos problemas mencionados en la realidad problemética.
Asi mismo la variable clima organizacional fue calificada como regular (51.0%) por la
mayoria de los encuestados lo que indica cierta problematica en las relaciones

interpersonales, liderazgo, motivacién y toma de decisiones.

Los resultados mostraron una relacion favorable y significativa con el objetivo
general. Estos resultados respaldan la investigacion de Sagredo y Castello (2019),
guienes también descubrieron una correlacion significativa y positiva entre las
variables. Ademas, se encontro una coincidencia con la investigacion de Diaz (2021),

gue determind una conexion clara y significativa entre las variables mencionadas.

Estos, son comprendidos a traves de la teoria de Fiedler et.al (1970), quienes
hacen referencia a la teoria de la gestion de contingencia. Segun esta teoria, siempre
existe una conexion entre las estrategias administrativas y las circunstancias del

contexto interno y externo de la institucion.

Esto demuestra que la planificacion en la institucion educativa es dinamica
debido a factores controlables y no controlables que pueden surgir durante el
desarrollo de actividades curriculares y extracurriculares. Es evidente que se requiere
una estrategia de adaptabilidad a las circunstancias, teniendo en cuenta los objetivos
de la organizacion, las politicas educativas y los proyectos educativos institucionales.
Esto facilitara alcanzar los desafios pedagogicos que exige el contexto en el que se

encuentra.

Debido a esto, la empresa puede operar de manera mas productiva y eficiente
al tener en cuenta las caracteristicas personales de los empleados. Esto respalda la
idea de que centrarse en los empleados y cuidarlos es tan importante para el éxito de

una organizacion como los factores técnicos o estructurales.
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La gerencia en un entorno educativo implica tanto tareas administrativas como
el deber de representar la conducta y el compromiso social de las personas que
comprenden un grupo educativo. Esto se logra a través de la educacion, la

capacitacion y la conciencia (Beltran, 2016).

La gestion en un entorno educativo implica tanto tareas administrativas como la
responsabilidad de representar la conducta y el compromiso social de los miembros
de una comunidad educativa es correcta y muestra la complejidad del trabajo de los

directivos en este campo.

Es importante reconocer que la direccion educativa no se limita Gnicamente a
aspectos administrativos como la planificacion, organizacién y control de recursos.
Aunque estos elementos son fundamentales para el funcionamiento eficiente de una
institucion educativa, la gestion en este contexto va mas alla y requiere habilidades y

competencias adicionales.

En este sentido, es esencial la representacion de la conducta y el compromiso
social de las personas que forman parte de la comunidad educativa. Los directivos
deben ser ejemplos a seguir y promover valores como la ética, la responsabilidad y el
respeto. Su comportamiento y acciones tienen un impacto directo en el ambiente y la

cultura de la institucion, asi como en el desarrollo de los estudiantes.

Ademas, la gestién educativa implica la educacion y capacitacion de los
miembros de la comunidad educativa. Los directivos deben fomentar el aprendizaje
continuo y brindar oportunidades de formacién tanto para el personal como para los
estudiantes. Esto contribuye a mejorar la calidad educativa y desarrollar las

habilidades y competencias necesarias para enfrentar los desafios del entorno actual.

Por otro lado, el clima organizacional en la institucién educativa, se enmarca
dentro de la teoria del desarrollo organizacional. Esta teoria se refiere al proceso de
modificar la institucion con el fin de lograr una auto renovacion efectiva, que permita
aprender, resolver problemas de manera eficiente, tomar decisiones pertinentes y

liderar, tal como lo plantean Bennis et.al (1962).
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Ademas, esta también se relaciona con la Teoria de las Relaciones Humanas
propuesta por Mayo (1920), la cual considera que el elemento humano es fundamental
en una organizacion. En este sentido, se busca explicar los elementos clave del

comportamiento organizacional, como lo plantean Litwin y Stringer (1968).

Es por ello que, la gestion directiva y el clima organizacional estan
intrinsecamente relacionados. Un equipo directivo fuerte puede tener un impacto
positivo en el clima organizacional, lo que a su vez puede mejorar en la productividad

y satisfaccién de los trabajadores de la agrupacion educativa.

Segun Brunet (2014), es de suma importancia identificar el clima organizacional
para lograr una comprension mas profunda del comportamiento de las personas en
una organizacion. Esto se debe a que se pueden cuantificar y evidenciar los efectos

gue produce dicho clima.

El equipo directivo, a través de su gestion directiva, tiene la responsabilidad de
crear y mantener un clima organizacional favorable. Esto implica fomentar la
comunicacién abierta, establecer relaciones de confianza, promover la participacion,
el trabajo en equipo, y garantizar un entorno inclusivo y respetuoso. Un clima
organizacional positivo puede facilitar la implementacion de estrategias pedagdgicas,
promover la motivacién y el compromiso de los trabajadores, y mejorar la experiencia

educativa de los estudiantes.

En relacion al primer objetivo especifica se encontré una relacion significativa
entre la dimension liderazgo y la gestion directiva. Ademas, el 66,3% de los
participantes consideraron que el liderazgo tiene un nivel regular. Esto indica que aun
hay margen para fortalecer esta dimension. Estos hallazgos coinciden con el estudio
realizado por Reyes (2023), donde se obtuvo como resultado una conexién positiva y

significativa.

Respecto a la dimension liderazgo, el equipo directivo atiende las necesidades
de los empleados, dirige, apoya, controla el desarrollo y ejecucion de las tareas. Se

fomenta tanto la creacién de grupos de trabajo, facilitan su integracion en la
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organizacion describiendo los objetivos y las caracteristicas de las tareas que deben
completar Silva (1992, citado por Méndez, 2006).

Este enfoque de liderazgo muestra una clara preocupacién por el bienestar de
los empleados y por asegurar la efectividad en la realizacion de las tareas. La
descripcion de los objetivos y caracteristicas de las tareas proporciona a los
empleados claridad y orientacién, lo que puede contribuir a un mayor compromiso y
rendimiento. Es innegable que un liderazgo efectivo es esencial para el éxito de una
organizacion, ya que se centra en satisfacer las necesidades de los empleados, en

dirigir y supervisar las tareas de manera adecuada.

En otras palabras, existe un ambiente de apoyo entre los directivos y
trabajadores, dado que un lider frecuentemente dirige a otros hacia el logro de metas,
la efectividad de una organizacion depende fundamentalmente del calibre de su
liderazgo; por lo tanto, se puede sefalar que es posible que el estilo de liderazgo tenga

un impacto significativo en la cultura de la organizacion (Garcia y Benavides 2020).

En conclusion, el liderazgo desempefia un papel fundamental en una
organizacion. Un buen liderazgo implica brindar atencion a las necesidades de los
empleados, tanto en términos de apoyo como de direccion. Ademas, implica la
creacion de grupos de trabajo eficientes y la integracién de los empleados en la
organizacion. Al establecer objetivos claros y caracteristicas de las tareas, el liderazgo
contribuye al desarrollo y ejecucion exitosa de las actividades. En resumen, un

liderazgo efectivo es esencial para el funcionamiento y éxito de una organizacion.

En relacion al segundo objetivo especifico, se encontré una relacion significativa
entre la dimension motivacion y la gestion directiva. Ademas, el 65,3% de los
trabajadores consideraron que la motivacién tiene un nivel regular. Esto indica que es
necesario mejorar esta dimensién. Estos hallazgos coinciden con el estudio realizado
por Gomez (2023), donde se determino que existe una correlacion directa considerable

entre ambas variables.

La motivacion incide en el estado de animo de los trabajadores en la IE, por lo

gue es fundamental que sea agradable y positivo, ya que es una retroalimentacion
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donde se dinamiza el compromiso del empleado y se dirige hacia el logro de metas
Villalba (2020);

La motivacion es fundamental para generar un ambiente de trabajo agradable
y positivo, ya que influye en el compromiso y el logro de metas de los empleados. Por
ello, es necesario tomar medidas para mejorar esta dimensién y fomentar la motivacion

en la lE.

En relacion al tercer objetivo especifico, se encontrd una relacion significativa
entre la dimension de toma de decisiones y la gestién directiva. Ademas, el 70,4% de
los participantes consideraron que la toma de decisiones tiene un nivel regular. Esto
indica que es necesario mejorar esta dimension. Estos hallazgos coinciden con el
estudio realizado por Ramos (2021), donde se determind que existe una correlacion

directa moderada entre ambas variables.

En muchas instituciones el proceso de toma de decisiones es crucial para un
desempenfio sobresaliente. Este proceso se da cuando una persona elige entre dos o
mas alternativas, esperando siempre llegar a la mejor solucion, eligiendo la opcion que
satisface efectivamente la realizacion de una meta o la solucién de un problema

(Garcia y Benavides, 2020).

Latoma de decisiones desempefia un papel crucial en el rendimiento destacado
de las instituciones. La habilidad de tomar decisiones bien fundamentadas y exitosas
puede marcar la disparidad en la consecucion de metas y en la solucion de obstéaculos
gue una organizacion enfrenta. Ademas, se resalta la relevancia de la toma de
decisiones en las instituciones y cOmo este procedimiento puede impactar el triunfo de

una organizacion.

En relacién al cuarto objetivo especifico, se encontré una relacion significativa
entre la dimension de relaciones interpersonales y la gestion directiva. Ademas, el
48,0% de los participantes consideraron que las relaciones interpersonales tienen un
nivel regular. Esto indica que es necesario mejorar esta dimension. Estos hallazgos
coinciden con el estudio realizado por Rosas (2021), donde se determin que existe

una correlaciéon moderada entre ambas variables.
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Es fundamental tener interacciones diarias con compafieros y otras personas
para reducir la intimidacion y fomentar una mentalidad de trabajo en equipo en la
institucion educativa. Esto nos permite establecer relaciones satisfactorias con nuestro
equipo, promoviendo el apoyo y la cooperacion para alcanzar resultados positivos y
crear un ambiente agradable. Segun Silva (1992, citado por Méndez, 2006), esto

también tiene un impacto en nuestro nivel de satisfaccion

El estudio demuestra que tanto la gestion directiva como el clima organizacional
positivo son esenciales para abordar problemas en un entorno escolar. La gestion
directiva debe establecer metas claras, asignar recursos adecuados, coordinar
acciones y evaluar resultados. Por otro lado, un clima organizacional positivo fomenta
la participacion activa, la confianza y la cooperacion entre los miembros de la
comunidad educativa. Ambos elementos son indispensables para lograr soluciones

efectivas y sostenibles.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En base al objetivo general, se ha comprobado una relacidn directa, positiva
y considerable entre las variables estudiadas. Este hallazgo se fundamenta
en el valor obtenido de 0,571. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna, es

decir a mejor gestion directiva, mejor clima organizacional.

Segunda: Al abordar el primer objetivo especifico, se ha obtenido un valor de Rho de
0,538, lo que indica una relacién directa, positiva y considerable. Esto implica
gue una mejor gestion y liderazgo son fundamentales para el éxito de una

organizacion.

Tercera: Al considerar el segundo objetivo especifico, se ha obtenido un valor de
0,488, lo que indica una conexion directa y positiva de grado medio. Esto
significa que una mejor gestion y motivacion influyen en el compromiso y el

logro de metas.

Cuarta: Al analizar el tercer objetivo especifico, se ha obtenido un valor de Rho de
0,345, lo que indica una relacion directa pero poco significativa. Esto sugiere
gue una mayor gestion y una mejor toma de decisiones tienen un impacto

limitado en el éxito de la organizacion.

Quinta: En relacién al cuarto objetivo especifico, se ha comprobado una asociacion
directa y positiva de grado medio con un valor de 0,574. Esto indica que una
mejor gestion se traduce en una mejor relacién interpersonal entre los

trabajadores, creando un ambiente agradable.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a las autoridades de la I.E, proporcione programas de desarrollo

profesional y asesoramiento especializado para los directivos escolares,
enfocados en mejorar sus habilidades de liderazgo, gestion de conflictos,
comunicacion efectiva, toma de decisiones y trabajo en equipo. Estas
iniciativas ayudaran a fortalecer las competencias y habilidades necesarias
para una gestion directiva exitosa, aspectos fundamentales para garantizar

el buen funcionamiento y clima de cualquier institucién educativa.

Segunda: Para mejorar la gestion directiva y el liderazgo, se recomienda al directivo

Tercera:

fortalecer habilidades esenciales como la comunicacion efectiva con el
equipo y la provision de oportunidades de crecimiento. Esto fomentara un
ambiente de trabajo abierto y motivara a los colaboradores, asi estara

preparado para enfrentar desafios y liderar al equipo hacia el éxito.

En relacion a la gestion directiva y la motivacion, es recomendable que el
personal directivo implemente programas de reconocimiento que valoren los
esfuerzos y logros de los empleados. Estos programas contribuiran a
estimular su crecimiento personal, motivandolos a superarse y destacar en
su desempeifio laboral. Ademas, es fundamental fomentar la colaboracién, el

respeto mutuo y la participacion entre los miembros del equipo.

Cuarta: Se sugiere al director ofrecer capacitaciones a los trabajadores para mejorar

la gestion directiva y la toma de decisiones. Es importante incentivar la
participacion de los empleados en este proceso, promoviendo un entorno de
colaboracién donde se escuchen y consideren sus opiniones y sugerencias.
Esto crea un ambiente propicio para la toma de decisiones en conjunto y

consensuada, elevando asi el nivel de esta habilidad en la organizacion.

Quinta: Se sugiere que los trabajadores de la comunidad educativa participen en

capacitaciones para mejorar sus habilidades de comunicacién y crear un
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ambiente seguro en el que puedan expresar ideas y preocupaciones.
Ademas, el reconocimiento positivo puede contribuir a fortalecer las
relaciones y promover un ambiente de trabajo positivo. Esta estrategia puede
ayudar a mejorar las relaciones interpersonales y alcanzar los objetivos

comunes de manera efectiva.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de clima organizacional

A continuacién, encontrara algunas ideas sobre aspectos relacionados al clima

organizacional en la IE. Cada una tiene cuatro opciones para responder de acuerdo a

lo que describa mejor su percepcion.

Leyenda
Siempre S
Muchas MV
veces
Algunas AV
veces
Nunca N

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) so6lo una alternativa,

la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones.

No hay respuestas buenas ni malas.

item | DIMENSION 1: LIDERAZGO VALORACION
N | AV | MV |S
112 |3 |4
1 Existe una buena y fluida comunicacion entre los
trabajadores y personal administrativo.
2 El equipo directivo se muestra flexible a sugerencias y/o
solicitudes para modificar sus decisiones.
3 El equipo directivo mantiene un trato cordial conmigo.
4 El equipo directivo mantiene buenas relaciones con el
personal de trabajo en general.
5 Ante un problema de un trabajador, el equipo directivo
responde de forma asertiva.
DIMENSION 2: MOTIVACION N |AV|MV|S
12 3 4
6 Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion
educativa.
7 Considero que mis comparieros de trabajo tienen identidad
con la institucion.
8 Me siento participe de los éxitos de mi institucién educativa.




cualquier tipo de duda o inconformidad.

9 En la institucibn motivan el trabajo en equipo.
10 Me preocupa el prestigio de mi institucién educativa.
11 Estoy de acuerdo con los valores y los principios que
promueve esta institucion educativa.
12 Estoy satisfecho con la estabilidad laboral que me
proporciona este trabajo.
13 Esta institucién educativa es un buen lugar para
desempefarme en mi area.
DIMENSION 3: TOMA DE DECISIONES N | AV | MV
112 |3
14 Los problemas que se presentan en la institucion se
solucionan de manera eficiente.
15 Se toma en cuenta nuestra opinién en decisiones
importantes.
16 Antes de tomar decisiones analiza las situaciones
presentadas.
17 Busca que sus decisiones sean positivas y perduren en el
tiempo.
18 Las decisiones del directivo son en funcién de un consenso
entre todos.
19 El equipo directivo busca que las decisiones sean favorables
para todos los integrantes de la I.E.
20 Los trabajadores muestran creatividad para plantear
soluciones junto con su equipo directivo.
DIMENSION 4: RELACIONES INTERPERSONALES N | AV | MV
112 |3
21 El clima organizacional ayuda a que exista mejores
relaciones interpersonales en la institucion.
22 El trato entre usted y sus compafieros es bueno.
23 Uno de los pilares de la institucion es fortalecer las
relaciones entre sus trabajadores.
24 Se puede usted comunicar con cualquier persona de la
institucién sin ningun problema.
25 Si existe algun conflicto personal se soluciona con una
comunicacion asertiva.
26 Se promueven reuniones en la institucion para expresar




Anexo 2. Cuestionario de gestién directiva

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene como objetivo recaudar

informacion objetiva en relacion a la gestion directiva, le agradecemos tenga a bien

responder las preguntas del cuestionario segun sea su caso ya que de esta manera

nos ayudara a evidenciar aspectos de la variable ya mencionada para buscar mejoras

de solucion.

La informacion que nos brinda tiene un caréacter valido y confidencial.

Marca con un aspa el recuadro que consideres pertinente de acuerdo a la pregunta.

La encuesta es anonima.

Leyenda
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A veces AV 3
Casi nunca CN 2
Nunca N 1

item | DIMENSION 1: PLANIFICACION VALORACION
N|CN|AV | CS|S
112 |3 |4 |5
1 Las labores administrativas en la gestion directiva en la |.E,
se planifican con anticipacién.
2 Considera Ud. Que los directivos de la I.E, tienen bien
definidos los objetivos institucionales.
3 Los directivos de la I.E, planifican oportunamente la
atencion de los usuarios y al publico en general.
4 En la gestidn directiva de la I.E, existe instrumentos de
gestion de acuerdo a la realidad local.
5 Los directivos de la I.E, cuentan con un plan de gestion de
riesgos.
6 Considera Ud. que los instrumentos de gestién sirven como
guia y orientacion en la gestién directiva de la I.E
DIMENSION 2: ORGANIZACION N|CN|AV|CS|S
112 |3 |4 |5




7 Considera Ud. Que existe una adecuada organizacion de
las actividades en la gestion directiva de la |.E
8 Se cuenta con un organigrama en el area funcional de la
I.E.
9 Considera Ud. que los directivos de la I.E, cumplen con la
jornada laboral adecuadamente.
10 Considera Ud. que existe un idéneo proceso de seleccién
en la promocion interna para la gestion directiva de la ILE
DIMENSION 3: DIRECCION N|CN|AV|CS|S
112 |3 |4 |5
11 Los directivos asignan funciones especificas en las
comisiones de la I.E.
12 Los directivos realizan un constante seguimiento a la
atencion que se le brinda al usuario de la |.E.
13 Los directivos cumplen con los objetivos establecidos en el
plan de trabajo de la I.E.
14 Los directivos mantienen buena comunicacion con los
usuarios de la I.E.
15 Los directivos conocen las expectativas de los trabajadores
delal.E.
16 Los directivos brindan capacitacion a los trabajadores de la
ILE.
17 Los directivos desarrollan acciones que motivan a los
trabajadores de la |.E.
18 Los directivos de la I.E, muestran liderazgo frente al
personal que dirigen.
19 Los directivos de la |.E. ejecutan eficientemente el plan de
gestion.
DIMENSION 4: CONTROL N|CN|AV | CS|S
112 |3 |4 |5
20 La gestion directiva de la I.E, cuenta con un CONEI.
21 Los directivos de la |.E., hacen rendicion de cuentas de la
gestion periddicamente.
22 Los recursos que tiene la I.E, se utilizan priorizando
requerimientos.
23 Se controla adecuadamente las asistencias de los
servidores publicos que laboran en la I.E.
24 Existe un personal idoneo que efectue el control del
proceso administrativo de la I.E.
25 Considera Ud. que existe un control adecuado antes de

ejecutar un proyecto en la gestion directiva de la |.LE




ANEXO 3: FICHAS TECNICAS DE LOS INTRUMENTOS
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO GESTION DIRECTIVA
DATOS INFORMATIVOS:

Denominacion: Gestion directiva

Tipo de instrumento: Cuestionario

Autor: Adaptado de Diaz Chavez, Jorge Moisés
Afio: 2019

Propésito: Medir el nivel de gestion directiva aplicado a los niveles especificos:

Deficiente, regular y bueno.
Tipo de reactivos: Proposiciones con escala de Likert.

Numero de items: 25 items disefiado por Diaz (2019), distribuidas segun las
dimensiones planificacion, organizacion, direccion y control; donde los sujetos
responden de acuerdo a una escala Likert Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3),

Casi siempre (4) y Siempre (5).

Forma de aplicacién: Individual- colectivo

Administracion: trabajadores de la |.E

Duracion: 20 minutos

OBJETIVO: Evaluar la percepcién sobre la gestion directiva en la I.E.
MATERIALES:

Cuestionario, lapices y lapiceros.

EVALUACION:

Nivel para cada una de las dimensiones: El puntaje parcial, se obtendra multiplicando
el nimero de items de cada dimension por el puntaje maximo de la escala de Likert y

por puntaje minimo de la escala de Likert.



FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL
DATOS INFORMATIVOS:
Denominacion: CLIMA ORGANIZACIONAL

Tipo de instrumento: Cuestionario

Autor: Diaz Déavila, Mariciela Lili,Coaila Centeno, Eliseo Eterio, Balbina Gémez

Bautista.
Ano: 2019

Propésito: Medir el nivel de gestion directiva aplicado a los niveles especificos:

Deficiente, regular y bueno.
Tipo de reactivos: Proposiciones con escala de Likert.

Numero de items: 26 items distribuidos segun las dimensiones liderazgo,
motivacién, toma de decisiones y relaciones interpersonales; donde los sujetos
responden en funcion a una escala Likert Nunca (1), Algunas veces (2), Muchas

veces (3) y Siempre (4)

Forma de aplicacién: Individual- colectivo

Administracion: trabajadores de la |.E

Duracion: 20 minutos

OBJETIVO: Evaluar la percepcién sobre el clima organizacional en la I.E.
MATERIALES:

Cuestionario, lapices y lapiceros.

EVALUACION:

Nivel para cada una de las dimensiones: El puntaje parcial, se obtendra multiplicando
el nimero de items de cada dimensién por el puntaje maximo de la escala de Likert y

por puntaje minimo de la escala de Likert.



Anexo 4. Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | Escala | Niveles o
TEORICA (APA) | CONCEPTUAL de rangos
medicién
GESTION Robbins y Coulter | La gestion Planeacion Planificacion 1-6
DIRECTIVA (2005) directiva es la institucional
Definen a la ejecucion de Definicion de Deficiente
gestion directiva | acciones que planes (25-57)
como “la realiza el Organizacion Estructuracion | 7-10
coordinacion de director desde de recursos Regular
las actividades de | su gestién con Organizacién (58-91)
trabajo de modo | el fin de Ordenamiento
gue se realicen alcanzar los interno Siempre | Buena
de manera objetivos, Direccién Liderazgo 11-19 | () (92-125)
eficiente y eficaz | misiéon y por Promocién de Casi
con otra ende la vision actividades siempre
personasy a de la Ejecucion de 4
través de organizacion, lo tareas A veces
ellas’p.51 cual genera 3
satisfaccion Casi
personal y nunca (2)




colectiva dentro | Control Evaluacion de 20-25
de la misma. gestion
CLIMA Brunet (2004) El clima 1-2-3-
ORGANIZACIONAL | define al clima organizacional Liderazgo Demuestra 4-5
organizacional © €S un conjunto liderazgo.
es aquella que de
descansa en la caracteristicas Demuestra una
naturaleza del ambiente de buena
subjetiva a los trabajo y cémo comunicacion
atributos son percibidas con los
organizacionales | directa 0 trabajadores.
y estipula que la | indirectamente
percepcion del por los Genera
individuo se trabajadores e condiciones
apoya en una influyen en el para la mejora
serie de comportamiento y confianza
caracteristicas del mismo. entre sus
presentes en la trabajadores.
organizacion’p.43 Motivacioén Sentido de 6-7-8-
pertenencia 9-10-
Satisfaccion por | 11-12-
el trabajo. 13

Nunca (1)

Deficiente
(26-44)

Regular
(45-64)

Buena
(65-104)




Tomade
decisiones

Identifica
problemas y
asume las
soluciones
pertinentes

Toma
decisiones
eficientes.
Analiza los
hechos.

Busca el
bienestar de la
comunidad.

14-15-
16-17-
18-19-
20

Siempre
4)
Muchas
veces (3)
Algunas
veces (2)

Nunca (1)

Relaciones
interpersonales

Comunicacion
Compafierismo
Conflictos

interpersonales.

21-23-
24-25-
26




Anexo 5. Matriz de consistencia:

Titulo: Gestion directiva y clima organizacional en una LE. publica del distrito de Surco, 2023.

Problema Objetivos Hipotesis Variables e Indicadores
Variable 1: GESTION DIRECTIVA
Problema Objetivo Hipotesis
General: General: General: N Escalade | Nivoles
« Determinar la Dimensiones Indicadores Items dicié y
jCual es la | relacion que | «: Existe relacion medicion rangos
relacion que | existe entre la | significativa . L
existe entre la | gestion entre la gestion e Planeacion Planificacién 1-6 Siempre | Deficiente
gestion directiva | directivay clima | directiva y clima institucional (5) (25-57)
y clima | organizacional organizacional Definicion de Casi
organizacional en una L|LE|en una ILE planes siempre Regular
en una I.E | publica del | publica del e Organizacién Estructuracion 7-10 4) 58.91
publica del | distrito de | distrito de Surco, de recursos Kveess | 2291)
distrito de | Surco, afo | afo 2023. Organizacion (3)
Surco, afio | 2023. Ordenamiento Casi Buena
20237, interno nunca (2) (92-125)
Objetivos Hipotesis e Direccién Liderazgo 11-19 Nunca (1)
Problemas especificos: especificas: Promocion de
Especificos: actividades
P1. ;Cual es la | = Determinar |« Existe relacion Ejecucion de
relacion que | la relacién que | significativa tareas
existe entre la | existe entre la | entre la gestion e Control Evaluacion de 20-25
gestion directiva | gestion directiva y gestion
y liderazgo en | directiva Y | liderazgo en una | Variable 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
una |.E publica |ldef?ﬁ§0 ’bl'en |.LE publica del
del distrito de | una L.E publica | distrito de Surco, .
Surco, afio | del distrito de | afio 2023. Dimensiones Indicadores items | Escala de | Niveles y
20237 SUFCO, afio medicion rangos
2023. : .
o e Demuesta
P2. ;Cudlesla| . Betorminar entre' la gestion Liderazgo (26-44)
relacion que y directiva y Demuestra una | 1-2-3-4-5
: la relacion que et Siempre | R I
existe entre la | oyiste entre 1a | MOtivacion — en buena p egular
gestion directiva | cociion una |E publica comunicacion (4) (45-64)
y motivacion en | Jirectiva y del distrito de con los
una L.E publica | jotivacion en | Surco. ano 2023. trabajadores. Buena




del distrito de
Surco, afo
20237

P3. ;Cual es la
relacion que
existe entre la
gestion directiva
y la toma de
decisiones en
una |.E publica
del distrito de
Surco, afio
20237

P4. ;Cual es la
relacion que
existe entre la
gestion directiva
y las relaciones

interpersonales
en una LE
publica del
distrito de
Surco, ano
2023?

una |L.E publica
del distrito de
Surco, afio
2023.

* Determinar la
relacion  que
existe entre la
gestién

directiva y la
toma de
decisiones en
una |L.E publica
del distrito de
Surco, ano
2023.

* Determinar la
relacion  que
existe entre la
gestion
directiva y las
relaciones
interpersonales
en una |LE
publica del

distrito de
Surco, ano
2023.

* Existe relacion
significativa

entre la gestion
directva y la
toma de
decisiones  en
una |E publica
del distrito de
Surco, afio 2023.

» Existe relacion
significativa

entre la gestion
directiva y las

relaciones
interpersonales
en una I.LE
publica del
distrito de Surco,
ano 2023.

Genera
condiciones
para la mejora
y confianza

entre sus
trabajadores.
Motivacion Sentido de
pertenencia
Satisfaccion por 6-7-8-9-
el trabajo. 10-11-12-
13
Toma de decisiones | Identifica 14-15-16-
problemas y | 17-18-19-
asume las 20
soluciones
pertinentes

Toma decisiones

eficientes.
Analiza los
hechos.

Busca el

bienestar de la
comunidad.

Muchas
veces (3)
Algunas
veces (2)

Nunca (1)

(65-
104)




Relaciones
interpersonales

Comunicacién
Compafierismo
Conflictos
interpersonales.

21-23-24-
25-26

Nivel - diseio

Poblaciony

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

de muestra
investigacion
Y Variable 1: GESTION DIRECTIVA
vael.' . Poblacion: Técnicas: encuesta Método de analisis de datos Estadistica descriptiva e
Descriptivo Trabajadores Instrumentos: cuestionario inferencial.
de la |.E Mateo
Disefo: Pumacahua
transversal- 6097 Variable 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
correlacional. Técnicas: encuesta
Instrumentos: cuestionario
Método:No
experimental-
cuantitativo
Tipo de
muestreo:
Tipo censal-

no




probabilistico.

Tamano de
muestra: 98
trabajadores.
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ANEXO 7. Confiabilidad de gestion directiva:

- GESTONDRECOWWA ]
N2
PLANIFICACION ORGANIZACION CONTROL
p1 [p2 3 Jpa Jps  Jpe [p7 [p8  [po [p1o [p11 [r12 P13 [p1a [ris [rie [P17 [P18 [r19 [p20 [P21 [P22  [r23 [P24a [P25  [suma
1 4 3 3 4 a4 5 4 4 4 3 a4 4 3 5 ) 4 5 4 5 3 4 a4 3 3 %
2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 120
3 4 3 3 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 %
4 a4 4 3 3 3 3 4 4 4 a4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 89
5 2 2 3 4 3 5 2 1 3 2 3 3 3 3 2 3 2 1 2 1 1 2 4 3 3 63
6 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 107
7 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 82
8 4 5 4 5 5 5 4 5 4 s 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 5 5 4 3 104
9 3 4 3 3 4 4 3 5 5 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 3 94
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 114
VARIANZA 0.61] 1.09] o0.64] 049 o06] 045] o0.61] 1.56] 0.61] 1.09] 0.29] 0.36] o0.4] 0.44] 0.64] 0.65] 0.61] 1.29] 0.69] 1.41] 1.24] 0.89] 0.56] 0.61] 0.44
SUMATORIA DE VARIANZAS [18.27
VAR.DE LA SUMA DE ITEMS _[242.05
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario---- 0.963
a= _K _ LS%:I k: Numero de items del instrumento ----- > 25
K -1 S? Ziff Sumatoria de las varianzas de los items----> 18.27
< Varianza total del instrumento------ > 242.1
Confiabilidad de clima oraanizacional:
. - CUMAORGANZACONAL ]
LIDERAZGO MOTIVACION TOMA DE DECISIONES RELACIONES INTERPERSONALES
p1 [p2 [p3 Jpa Jps [re [p7 [ps Jpo Jp1o Jp11 [p12 JP13 [r14 [r15 [P16 [p17 [r1s [P19 [P20 [P21 [P22 [P23 P24 [P25 [P26 SUMA
1 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 89
2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 4 2 2 2 4 3 4 3 2 76
3 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 2 3 2 3 2 4 3 4 2 3 2 72
4 2 2 4 3 2 2 2 2 1 3 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 2 60
5 2 3 4 4 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 84
6 2 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 a4 4 2 2 3 4 3 2 2 3 4 3 4 4 3 86
7 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 96
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 78
9 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 70
10 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 89
VARIANZA 0.56] 0.61] 0.21] 0.25] 0.21] 0.41] 0.4] 0.29] 0.89] 0.24] 0.36] 0.36] 0.29] 0.45] 0.64] 0.29] 0.16] 0.4] 0.56] 0.41] 0.56] 0.24] 0.49] 0.65] 0.41] 0.76
SUMATORIA DE VARIANZAS [11.1
VAR.DE LA SUMA DE ITEMS |105.4
«:. Coeficiente de confiabilidad del cuestionario------- > 093
a= K [ _ 2_5%] k: ) NUmero de items del instrumento ----- > 26
K -1 St2 Z_')'f Sumatoria de las varianzas de los items----> 11.1

Stz Varianza total del instrumento------ > 105




ANEXO 8: BASE DE DATOS DEL SPSS

Archivo ~ Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

Q Aplicacidn de bisqueda

LRI Y ERDC
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& &

acion1 0n2
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& directiv ¥ acion ¢ acion én & rganiza g0 ion & edecisi ¢ nesinte ¢ ndirecti
3 cional ones rperso... val

1 96 23 15 39 19 90 17 28 22 23 3
2 81 21 13 30 17 86 17 23 24 22 2
3 76 16 12 29 19 88 20 24 20 24 2
4 78 19 1 30 18 80 20 20 19 21 2
5 80 19 14 29 18 76 18 23 17 18 2
6 92 21 16 35 20 78 17 23 19 19 3
7 83 19 16 33 15 80 17 26 17 20 2
8 79 18 13 30 18 74 15 24 16 19 2
9 4l 14 12 27 18 78 18 20 18 22 1
10 89 16 16 36 21 80 18 23 18 21 3
11 75 18 14 26 17 77 16 27 19 15 1
12 76 17 18 24 17 82 17 24 19 22 2
13 86 26 13 28 19 84 17 25 19 23 3
14 84 17 12 37 18 82 18 26 16 22 3
15 80 19 13 26 22 70 12 23 16 19 2
16 80 17 14 30 19 78 12 25 19 22 2
17 84 20 13 32 19 77 14 24 21 18 3
18 77 21 15 25 16 84 18 24 22 20 2
19 76 16 15 26 19 75 17 26 18 14 2
20 87 20 15 32 20 76 15 23 20 18 3
21 81 19 12 30 20 72 15 21 17 19 2
22 85 21 14 29 21 74 15 24 17 18 3
23 95 23 14 35 23 87 16 28 24 19 3
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"'Q-] BASE DE DATOS 5PSS ACTUALIZADO.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar

HE e~ FTL= {

Nombre
1 |Gesidndire..
2 Planificacidn
3 Organizacidn
4 Direccidn
5 | Control
i} Climaorgan...
7 Liderazgo
8  |Motivacion
9 | Tomadedec..
10 Relacionesi...
11 Gestigndire...
12 Planificacid...
13 Direccidn2
14 Controlt
15 Climaorgan...
16 Liderazgo2
17 Motivacion2
18 Tomadedec...
19 Relacionesi...
20 Organizacid...
21
22
23
24
25
26
FT

<

Ver Datos

Tipo
Mumérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
MNumérico
Numérico
Mumérico
MNumérico
MNumérico
Mumérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
MNumérico
Numérico
Mumérico

Vision general  Vista de datos

oo Co GO 00 0O 00 00 0O 00 -~ 0O 00 OO OO 00 OO 00O 00 GO OO

Vista de variables

Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades

Anchura Decimales
0

o o o o o o O o o O o o O o o0 O O O O

Etiqueta Walores
Gestidn Directiva Minguna
Planificacidn MNinguna
Organizacidn Minguna
Direccidn Minguna
Control Minguna
Clima Qrganiz... Minguna
Liderazgo MNinguna
Motivacion MNinguna

Toma de Decis.. Ninguna

Relaciones Int.. Minguna

Gestidn Directiva {1, Deficient...
Planificacidn {1, Deficient...
Direccidan {1, Deficient...
Control {1, Deficient...
Clima Qrganiz... {1, Deficient...
Liderazgo {1, Deficient...
Motivacian {1, Deficient...

Toma de Decis... {1, Deficient...
Relaciones Int... {1, Deficient...
Organizacién {1, Deficient...

Ampliaciones

T o _ 1@
= = md D | =

Perdidos
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna
Minguna

Ventana  Ayuda

Q, Aplicacion de bisqueda

Columnas  Alineacidn

00 00 CO Q0 00 00 Q0 OO 00 QO 00 00 OO 00 Q0 OO 00 Q0 OO0 OO

Derecha

= Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha

Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha

Derecha

Medida
f Escala
f Escala
f Escala
f Escala
@3’ Escala
f Escala
f Escala
@3’ Escala
& Escala
f Escala
&5 Mominal
&5 Nominal
&5 Mominal
&5 Nominal
&5 Nominal
&5 Mominal
&5 Nominal
&5 Mominal
&5 Mominal

&5 Nominal

Rol
" Entrada

“ Entrada
“w Entrada
™ Entrada
“w Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“w Entrada
™ Entrada
“ Entrada
“w Entrada
™ Entrada
“ Entrada
“w Entrada
™ Entrada
“w Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“w Entrada
™ Entrada
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“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Lima, 23 de mayo de 2023
Carta P. 0106-2023-UCV-VA-EPG-F01/}

Mgtr.

DANILO CARRIZALES YARASCA
DIRECTOR

MATEO PUMACAHUA N° 6097

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SIQUEROS MEDINA, EVELYN VICTORIA; identificada
con DNI N° 47273208 y con cédigo de matricula N° 6700252791; estudiante del programa de MAESTRIA
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Gestidn directiva y clima organizacional en una I.E. publica del distrito de Surco, 2023.

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador SIQUEROS MEDINA,
EVELYN VICTORIA asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
235,
q"% // ///N k(/]"” M“WQ )
i
-n . Helga R. Majo Marrufo
Jefe
Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos
Somos la universidad de los fFlw| T

que guieren salir adelante,

‘ucv.edi.pe
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"Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 6097
“MATEO PUMACAHUA”

Hace constar:

Que, la profesora Evelyn Victoria, Siqueros Medina identificada con DNI N°
47273208, maestrante de la Universidad Cesar Vallejo, realizé en esta Institucion
Educativa la aplicacion de su trabajo de investigacion “Gestién directiva y clima
organizacional en una LE. publica del distrito de Surco, 2023” en nuestra |.E
6097 “MATEO PUMACAHUA del distrito de Surco. La misma que se desarrolld
previo conocimiento y consentimiento de mi despacho.

Se expide la presente constancia a peticion de la interesada para los fines que

estime pertinente.

Atentamente

| }:!b /
Mger. l)/ﬁ‘gff!.() YVANNOV CARRIZALES YARASCA
. DIRECIOR
Nyl

Surco 16 de junio del 2023.
3



1.

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION

DIRECTIVA®. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:
f o
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor ()
Clinica ({ ) Social )
Area de formacién académica:
Educativa (x) Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: D ; ff{fﬁf

Institucién donde labora: D{'E JoSé CRIN PRETACO #

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos { }
el area: Mésdﬂﬁﬂﬁus{)d )

Z

Experiencia en Investigacidn Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.
(s} corresponde)

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prugba: [Cuestionario "Gestion directiva”

Autor: | Adaptado de Diaz Chavez, Jorge Moisés

Procedencia: [l-1ma

Administracion: [Fresencial

Tiempo de aplicacién: 20 minutos

Ambito de aplicacion: [Institucion educativa Mateo Pumacahua 6097

Significacion: | E! presente cuestionario esta compuesto de 25 items y sus dimensiones:
planeacion, organizacidn, direccion y control.

Dicho cuestionario, tiene como alternativas cinco (05) opciones que utilizan
Ia puntuacidn de la escala de Lickert a nivel cuantitativo, para las




siguientes repuestas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi
nunca {2} y Nunca(1)

Soporte tedricc Robbins y Coulter (2005) mencionan que la gestién directiva es la
coordinacion de actividades de trabajo para que se realicen de manera efectiva con otras
personas y a fravés de ellas. El personal directivo al poner en practica su liderazgo, debe
unificar criierios con el fin de aicanzar ios objetivos, mision y por ende ia vision de ia

organizacion.

Escala/AREA Subescala  Definicién

{dimensiones)

Pianificacion Gonzalez etal (2020) establece los objetivos, metas y
Costicn dirsctiva recursos, asi como las tareas que deben compietarse dentro del

un marco de tiempo especifico.

compartir y destinar recursos materiales, financieros, humanos,
écnicos e informativos para su desarrollo laboral y lograr lo
bjetivos propuesiocs.

Organizacion (Gonzalez et al. (2020)consiste en disponer una estructura parj

Direccion !Gonza’lez et.al (2020) incluye sjecutar ia estrategia delineada,'
t:lirigiendo los esfuerzos hacia la meta. A través de factores|
mportantes como liderazgo, la motivacién y la comunicacion.

Control iGonzalez et.al. (2020¥impiica asegurarse de que las tarea

iprogramadas se completen, también se alineen con esirategia:!
predeterminadas para solucionar cualquier probiema vy evaluai
los resultados mejorando en la toma de decisiones.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para evaluar la variable Gestion
directiva por Diaz Chavez, Jorge Moisés en el afic 2019. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacidén indicador
1. No cumpie con ei criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones ¢ una

modificacion muy grande en el uso de las palabras

% i
Eémpre;?: 3 1 2 Baao Hival de acuerdo con su significado o por laordenacion de
facilmente, es Esias,
decir, su sintactica 5 . ] ’
Y e Se requiere una modificacion muy especifica de
PIEOR g 3 Moderada nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto pival El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién iégica con ia dimensién.
cumple con el criterio)
COHERERNCIA

2. Desacuerdo (bajo nivel de | Eiitem tiene una relacion tangencial /lejana conta

El item tiene acuerdo) dimensién.

relacién iogica con
la dimension o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item iene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.




midiendo. 4. Tolaimente de Acuerde (alto El item se encuenira estd relacionado con ia

nivel} dimensién gue esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1 Hojcumple o 81 cltada sfectada la Medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel Ei item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es <D puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluide.

Leer con detenimientc los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
soficitamos brindesus observaciones que considere periinenie

1 No cumple con el criteric

2, Bajo Nivel

3. Moderado nivei

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestion directiva

e Primmera dimension: Planificacion
= Objetivos de la Dimensidn: evaluar los niveles de planificacion

Observacio
Relevancia nes/

Recomendaci
ones

indicadores! ftem Claridad iICoherencia

1.-Las labores
adminisirativas
Planificacion  lenla gestion ¢
finstitucional  ldirectiva en Ia / Y g
Definicibnde  [LE. se

nlanes nlanifican con
nticipacion.

7 ~Considera
Ud. Que los
directivos de la
! E, tienen bien (/ ‘7' (/
definidos {os

objetivos
iinstitucionales.

2.-los
direclivos de la
i.E, pianifican
oporiunamente (/ Lj
atencion de ('i

0S usuarios y
| piblico en
eneral.




4.-Enla
gestion
directivade iz
1.E, exisie
instrumentos
de gestion de
acuerdoala
realidad iocal.

5.-Los
directivos de la
| E, cuentan
con un plan de
gestion de

riesgos.

5 ~-Considera
Lid. gue los
instrurmentos
e gestion
irven como
uiay
rientacién en
a gestién
irectivade la
E

A

. Segunda dimension: Organizacién
E Cbjetivos de ia Dimension. evaluar 10s niveles de organizacion.

!ndicadoresl item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Estructuracion
de recursos
[Oraanizacion
Crrdenamiente
jinterno

7 -Considera
Ud. Que exists
Lna adecuada
organizacion
de las
actividades en
gestién
directiva de la
i E

!

8 -Se cuenta
con un
organigraima
ien el area
funcional de la
i E.

9. -Caonsidera
id. gue ios
directivos de la
{.E, cumplen
con la jornada
iaboral
adecuadament
=)

7

10 -Considera
Ud. gue exisie

un idoneo

proceso de




Iseleccién enla
promecion
%.intema parala
jgestion

irectiva de Ia
LE.

° Tercera dimension: Direccion

. Objetivos de ia Dimension: evaiuar ios niveies de direccion.

indicadores| item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Chservacio
nes/
Recomendaci
ones

i iderazgo
Promocion de
actividades
Eiecucion de
fareas

11.-Los
directivos
asigiar
funciones
especificas en
das comisiones
e la LE.

12.-los

irectivos
ealizan un

nstanie

seguimiento a la
atencion que se
ie brinda al
usuario de fa LE,

E

13.-Los
directivos
cumplen con los
objetivos
establecidos en
el plan de
frabajo de la LE.

14 -Los
directivos
mantienan
buena
comunicacion
con los usuarios
de lal.E.

15.-Los
directivos
conacen las)
exneciativas de
ios trabajadores
de fa i.E.

i

1

16 -Los
directivos
brindan
capacitacion &
flos trabajadores)
delalE

17.-Los
directivos
desarrolian




scciones quj
imoiivan  a o

trabzjadores de
ia i

18.-Los

directivos de Ia
fE, muestran
liderazgo frente
2l personal que

dirigen.

18.-Los
directivos de g
iE. gjecutan
eficientemente el
inlan de gestion.

2 3

o Cuarta dimension: Control
nsion: evaluar ics niveles de Controt.

. Cijetivos de la

e
LA

!ndicadore_sl ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Evaluacicn de
gestion

20 -La gestion
directivade la
1.E, cuenta con
un CONEI.

21 -Los
directivos de la
i ., hacen
rendicion de
cuentas de la
gestion
oerngdicameante.

22 -Los
rECUrsos que
tiene la L.E, se
utitizan
pricrizando
reguerimientos.

23.-Se controla
zdecuzdamente
ias asistencias
de los
servidores
plblicos que
laboran en la
LE

24 -Existe un
personal idéneo
que efectie sl
control del
Droceso
administrativo
idela LE

25 -Considera
Ud. gue existe
un control
adecuado antes
de sjecutar un




ectoen la
itn
irectiva de la
i.E

FIRMA: 2.l




Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CLIMA
ORGANIZACIONAL". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Newniins def juez: 6& uﬁ;ﬂ; C Vaj’?a %«j;'—g
Grado profesional: Maestria { ) Doctor §]
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa (%) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional: Dﬂ’ rec @Y’
Institucién donde labora: I_e Jef § G¥2rv [ Rffﬁ" AA
Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afios { ]
eldrea: | Masde 5 afios ( )d ]
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTilulo
Psicométrica: del estudio realizado.
(si commesponde)

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

= Datos de la escaila

Nombre de la Prusba: [Cuestionario “Clima organizacional”

Autores: | Adaptado de Diaz Davila, Mariciela,Coaila Centeno, Eliseo Eterio.
GOmez Bautista, Balbina.

Procedencia: L-ima

Administracién: [Presencial

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: Institucidn educativa Mateo Pumacahua 6097

Significacion: | E! presente cuestionario esta compuesto por 26 items distribuidos segin
las dimensiones liderazgo, motivacion, toma de decisiones y relaciones
interpersonales; donde los sujetos responden en funcion a una escala
Likert Nunca (1), Algunas veces (2), Muchas veces (3) y Siempra {4)




4. Soporte tedrico Villegas (2015, citado de Tagiuri y Litwin, 1968), El clima organizacional
es una cualidad o caracteristica del ambiente organizacional interno, primero es
experimentada o percibida por ios miembros de una institucion, iuego influye en su
compdoitamients y, finalmente, tiene una duracidn relativa.

Escala/AREA Subescala Definicién
{dimensiones)
Liderazgo Silva (1992, citado por Méndez, 2006), comenia que 2 jefel
Clima tiende las necesidades de los empleados, dirige, apoya,
Organizacional Fontmia el desarrolio v ejecucion de ias tareas.
|

Motivacion tilialba (2020), dice que |a naturaleza del clim
rganizacicnal incide en el estado de &nimo de log empleados,
Eor lo gque es fundamental que sea agradable y positivo. Po
flo.la motivacion es una retroalimentacion donde se dinamiz
el compromise del empleado y se dirige hacia el logro de metas.

Toma de Garcia y Benavides (2020) mencionan que es un proceso en e
decisiones cual una persona elige enire dos o mas alternativas, esperando
iempre llegar a la mejor solucién, eligiendo fa opcion gue
atisface efectivamente la realizacion de una meta o la solucién
ide un problema.

Relaciones Garcia y Benavides {2020) definen como aguellas
interpersonales jinteracciones que describen como se trata a las personas, hay
una relacion entre si y se comunican a lo largo del tiempo.
Ademas, disminuyen la intimidacion y permiten un cambio de
perspectiva hacia los objetivos colectivos.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para evaluar la variable Clima
Organizacional adaptado por Diaz Davila, Mariciela (2020),Coaila Centeno, Eliseo
(2021) y Gémez Bautista, Balbina (2017).De acuerdo con lossiguientes indicadores
califique cada uno de log ifems segiin corresponda.

Categoria Calificacion indicador
1. No cumple con €l criterio El item no es claro.
CLARIDAD Eil item requiere bastantes modificaciones o una
£l ot se | 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
d de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende &itae
faciimente, es :
decir, su sintactica : ; i z
o z Se requiere una modificacién muy aspecifica de
¥ sarautng. son 2 Moo nived algunos de los términos del item.
adecuadas.
5 El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adecinds.
1. totalmente en desacuerdo (no El ftem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)




COHERENCIA | 2- Desacuerdo (bajo nivel de| E!item tiene una relacion tangencial fiejana conla
El ifem fiene acuerdo) dimension.
i El item ti na relacion moderada con la
la dimensién o S item tiene una relacion m
indicador que esta = Reusrdo(moderado nivel dimension que se esta midiendo.
midiendo. ;
4. Totalmente de Acuerdo (alio El ftem se encuentra estd relacionado con la
nivel} dimension gue esta midienda.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1-Ma ixxnple co sl crteno afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es

El item tiene aiguna relevancia, pero ofro item

decir debe ser
incluido.

% Do vl puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alio nivel El item es muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calfficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere periinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alte nivel

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional

+ Primera dimension: Liderazgo
« Cujetivos de ia Dimension: evaluar i0s niveles de liderazgo.

Indicad | item

ores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

entre los

nersonal

1.-Existe una

buena y fluida
comunicacion
trabajadores y

zdministrativo.

liderazgo.

2.-El equipc
directive se
Imuestra flexible:
2 sugerencias ( l
Demuestra /o solicitudes

mara modificar
Sus decisiones.

una buena directivo

n con los
rabajadoresiconmigo.

Demuestra 13.-El equipo

comunicacidimantiene un
trato cordial </




~El equipo

Genera irectivo

condiciones mantiene

para ia uenas

mejoray  [elaciones con (f (j C/
confianza I personai de

entre sus  frabajo en

trabajadoresgeneral.

forma asertiva.

. Segunda dimension: Motivacidn

B Cbjetivos de la Dimension: evaluar los niveles de motivacion.

- Observaciones/
Indicador!| ltem Claridad ‘Coheraencia - £
o Relevancia Recomendaciones
6.-Me siento
orgulioso(a) de
merienecer a CI (f ({

asta institucion
Sentido de  leducativa.

pertenencia |7 -Considero

Satisfaccion  lgue mis

ipor el trabaje. kompariercs de ( ¢ L
trabajo tienen | f / /

identidad con laj

Enstitucién_

-Me siento

articipe de los
sxitos de mi ({ / , ({
nstitucion

ducativa.

E—En la
titucio
aofartgan | ) 5 5

frabajar en
quipo.

[10.-Me
reocupa ei

Igrestigio de mi fj L/ (f

institucion
ducativa.

11.-Estoy de
acuerdo con
ios valores y
05 principics )
que promueve 9 Lj (f
lesta institucion ]

educativa.




12 -Estoy
atisfecho con

2 estabilidad

aboral gue me
roporciona
ste frabajo.

13.-Esta
nstitucion
ducativa es un
uen lugar para
essmpeiarme
nmi area.

9

e Tercera dimensidn: Toma de decisiones

e Objetivos de la Dimensidn: evaluar los niveles de toma de decisiones.

Indicadores| ftem  [Claridad Coherencia Bilovancia Rﬁfg:ﬁ{:ﬁnesl
iones
identifica
probiemas v
asume las
IFquciones
pertinentes
Toma (’ l’l Lf
decisiones
=ficientes.
Anaiiza los ce manera
hechos. eficienie.
Busca el 15.-Se toma
bienestar de ia len cuenta
comunidad. nuestira
opinion en 1-' L‘ (j
decisiones
importantes
16.-Anies
de tomar
decisiones
analiza las
ituaciones ki ki Lf(
Eresentada
Is.
17.-Busca
que sus
decisiones
isean
positivas y s L{ Cj
nerduren eni
el tiempo.
18.-Las
decisiones
del directivo
onen
Eu ncion de \f K (,
5 |

Eonsenso
nire todos.




18.-El
equino
directivo
busca que
las
ecisiones
ean
avorables
ara todos
0s
infegranies
elalE

7

U.-Los
rabajadore
muestran
eatividad
ara
lantear
oluciones
iunto con su
uipo
directive.

y

. Cuaria dimensidn: Relaciones interpersonales

o Obijetivos de la Dimension: evaluar los niveles de relaciones interpersonales.

indicadore
5

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacién
Comparierismo
Conflictos
{interpersonaies

'21 ~Elclima

organizaciona
i ayuda a que
exista
mejores
relaciones
interpersonai
es en la
linstitucion.

22 -Eltrato
entre usted y
[sus
icompafieros
L?.s bueno.

9

1

23.-Unc de
los pilares de
la institucion
es fortaiecer
ias relaciones
enye sus
trabajadores.

)

24 -Se puede
usted
comunicar
con cualguier
nersona de la
institucion sin
ningin
roblema.




5.-Si existe
un

canflicto
personal se
soluciona con }
una
Comunicacion
asertiva.

26 -Se

promueven
reuniones en

DNI: ;%%H‘{ G

— ¥ s
."-u“ C‘vmxmvm



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CLIMA
ORGANIZACIONAL". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

L%

N Al il e S

Grado profesionall | Maestria (.

Clinica ( ) Social ()

Area de formacidn académica:
Educativa (7 Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: a?‘a s y pa,@.-_ﬂ:."f'&;- ZAE

. ) F i -
Institucion donde labora: Fosc N AN prisvons”

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios { )
eldrea: | MasdeSafios ( o~ )

Experiencia en Investigacidn Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.

(si mﬁmnﬁ}cﬁ Mﬁ’/ﬂ NSO (:/‘.:I,W, g...:,,gzﬁrﬁ-j /y /ﬂ.i"'#/'lﬂ."ﬂd‘ }&I#

= Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de ia escala

Nombre de la Prueba: [Cuestionario "Clima nrga':ﬂimciﬂnal"

Autores: | Adaptado de Diaz Davila, Mariciela,Coaila Centeno, Eliseo Eterio,
GOmez Bautista, Balbina.

Procedencia: [L-ima

Administracién: ['resencial

Tiempo de aplicacion: (20 minutos

Ambito de aplicacion: Institucién educativa Mateo Pumacahua 6097

Significacion: | El presente cuestionario esta compuesto por 26 items distribuidos segun
las dimensiones liderazgo, motivacion, toma de decisiones y relaciones
interpersonales; donde los sujetos responden en funcion a una escala
Likert Nunca (1), Algunas veces (2), Muchas veces (3) y Siempre (4)




4. Soporte tedrico Villegas (2015, citado de Tagiuri y Litwin, 1968), El clima organizacional
es una cualidad o caracteristica del ambiente organizacional interno, primero es

experimentada o percibida por ios miembros de una institucion, luego influye en su
comportamiento y, finalmente, tiene una duracién relativa.

Escala/AREA Subescala Definicién
{dimensiones}
Liderazgo Sitva (1992, citado por Méndez, 2006), comenta que el jefe|
Chima jgliende las necesidades de los empleados, dirige, apoya,
Organizacional controla ef desarrolio v ejecucion de las tareas.

Motivacion Villalba (2020), dice que la naturaleza dsl clima
arganizacienal incide en el estado de animo de los empleados;
wor 1o gue es fundamental que sea agradable y positivo. Por
lello,la motivacién es una retroalimentacion donde se dinamizal
el compromiso del empleado y se dirige hacia el logro de metas.

Toma de Garcia y Benavides (2020) mencionan que es un proceso en i
decisiones cual una persona elige entre dos o mas alternativas, esperandol
iempre Hlegar a la mejor solucion, eligiendo la opcion quel
atisface efectivamente la realizacion de una meta o la solucién
ide un problema.

Relaciones Garcia y Benavides (2020) definen come aquellas
interpersonales interacciones gue describen como se trata a las personas, hay
una refacion entre si y se comunican a lo large del tiempo.
Ademas, disminuyen la intimidacion y permitent un cambio de
perspectiva hacia los objetivos coleclivos,

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para evaluar la variable Clima
Organizacional adaptado por Diaz Davila, Mariciela (2020),Coaila Centeno, Eliseo
(2021) y Gomez Bautista, Balbina (2017).De acuerdo con lossiguientes indicadores
califique cada uno de log ifems segiin corresponda.

Categoria Calificacién indicador
1. No cumple con &l criterio El item no es claro.
GCLARIDAD i itgm rfe'quiere basiantes modificaciones o una
El oo se | 2. Bajo Nive! modificacion muy gr'an_de en el uso de las pal_a':bras
' de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
gt estas.
faciimente, es

decir, su sintactica

v B son 3 Mdorais riel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
2 El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel e st
1. totaimente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.

cumple con el criterio)




2. Desacuerdo
acuerdao)

COHERENCIA
El itemn tiene

(bajo

nivel de

El item tiene una relacién tangencial flejana conla
dimensién.

relacion logica con
la dimensitn ¢
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension gue se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alio El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensicn que esia midiendo.
W El item puede ser eliminado sin que se vea
1Mo cumple con ol cdtario afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem
puede estar inciuyendo lo gue mide éste.

inciuido. 3. Moderado nivel

El fiem es relativamente importante.

4. Ajto nivel

Fi item es muy relevante v debe ser inciuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 st valoracién, asi como solicitamos

Liitwiesus obs

GUSEIVACIONSS Gue cunsidere peitinerile

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional

* 2. 3 ¥ %

g £ S B L e
® UCLIVOD e

3 dimeansion: Lide

razgo

a Uimension. evaluar 10s niveles de liderazgo.

indicad item

ores

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Reievancia Recomendaciones

1.-Existe una
buena y fiuida
comunicacion
antre o
{rabaiadores y
personal
adminisirativo.

1

¥

2 -El equipo
directivo se
muestra fiexibie
2 sugerencias

trabajadoresiconmigo.

Demuestra /o solicitudes
fiderazge. para modificar
jsus decisiones.
Demuestra {3 -Fl equipo
una buena directivo
comunicacidimantiene un R C
n con los rato cordial \‘ ‘ ki




_ -El equipo
Genera irectivo
condicicnes mantiene
para ia yenas y 3
mejora y elaciones con (7/ lf
confianza el personal de
lenire sus rabaic en
trabajadoresigeneral,
-Ante un
roblema de un
rabajador, &t (7' L C
quipo directivol / /
responde de
orma asertiva.

" Segunda dimension: Motivacion

s Objetivos de {a Dimension: evaluar los niveles de motivacién.

% . - . Dbservacionss/
indicador| Hem Claridad Coherencia 4 "
es Relevancia Recomendaciones
6.-Me siento
orgulioso(a) de
perienecer a ("i (7’
esta institucion

Sentido de  leducativa.

pertenencia [7.-Considero
Satisfaccion lgue mis

por el trabajo. comparieros de
trabajo fienen (/ L# L/

[:dentidad conla
institucion.

8.-Me siento
narticipe de los

Exitos de mi L L/ ' lf
institucion /

educativa.

9.-En la
institucion me

otivan para \f \7 L}
rabajar en
quipo.

10.-Me
reocupa el

prestigio de mi H \', L’)
nstilucion
educativa.

11.-Estoy de
zcuerdo con
os valores y
oS principios
(que promueve L Lf 2
lesta institucion /

educativa.




12.-Estoy
atisfecho con
12 estabilidad
iaboral que me
proporciona
esie trabajo.

13.-Esta
institucién
educativa es un
uen lugar paral
éesempeﬁarme

nmi area.

]

o Tercera dimension: Toma de decisiones

° Objetivos de la Dimension: evaluar los niveles de toma de decisiones,

Indicadores| item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

identifica
problemas v
asume las
soluciones
pertinentes
Toma
Hacisiones
=ficientes.
Analiza los
hechos.
Busca el

icomunidad.

hienestar de Ia ien cuenta

14 -los
nroblemas
gue se
presenian
en ia
institucion
lse
solucionan
de manera
eficiente.

]

15.-Se foma

nuesira
opinion en
decisiones
importantes

16.-Antes
de tomar
decisiones
analiza las
situaciones
presentada
s

17.-Busca
que sus
decisiones
sean
positivas v
iperduren en
2l tiempo.

18.-Las
decisiones
del directivo
on en
ncién de
n
ONSEenso
nire todos.




L

muestran
aatividad

aimension: Relaciones interperson

pon o
a5

. Objetivos de la Dimension: evaluar ios niveles de relaciones interpersonaies.

Observaciones/

s enla
institucion.

interpersonales Fterpersana‘i

;nd icadore ftem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
21.-El clima
organizaciona
| ayuda a que
Comunicacion |exista
Comparierismo mejores K L
Conflictos relaciones l )

22 -El trato

SUs
compafiercs
es bueno.

entre usted y

L

23.-Uno de
ios pilares de
fia institucion
es forialecer
as relaciones
=nitre sus
trabajadores.

24 -Se puede
usied
lcomunicar
con cualguier
persona de la
institucion sin
ningan
orobiema.

1




5.-5i existe

'

romueven
Buniones en
a institucién
ra expresar \’\
ualquier tipo
duda o
nconformidad

DNI: ﬂ???’fﬁ.ﬁ’f-

ﬁ"’"ﬁ o
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION
DIRECTIVA'. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del jusz: : ¥ 3
» Anble Eelie, ter Sarus vt .
Grado profesional: |© Maestria ({2 Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Fcencdn / Lersccrm CAR

| (si comesponde)

Institucion donde labora: ‘:i?_ﬁé i 6W Mrﬂﬂ"‘?ﬁ 5
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios { }
el area: Masde5afios { - )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.

3

:.@.’”;ﬁﬂf”rﬂ’ @xw»ww’ Y .é"/ qéﬁ*ﬂwgﬂ;a ﬂyfg
7 :

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Pruaba;

‘uestionario "Gestion directiva”

Autor;

Adaptado de Diaz Chaver. Jorge Moisés

Procedencia:

Lima

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ampbito de aplicacion:

Institucion educativa Mateo Pumacahua 6097

Significacion:

El presente cuestionario estd compuesto de 25 items y sus dimensiones;
planeacion, organizacion, direccion y control,

Dicho cuestionario, tiene como aiternativas cinco (05) opciones que utilizan
la puntuacidn de |a escala de Lickert a nivel cuantitative, para las




siguientes repuestas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi
nunca (2) y Nunea(1)

Soporte tedrico Robbins y Coulter (2005) mencionan que la gestién directiva es Ia
coordinacion de actividades de trabajo para que se realicen de manera efectiva con otras
personas y a través de ellas. El personal directivo al poner en préactica su liderazgo, debe
unificar criterios con ei fin de aicanzar ios objetivos, mision y por ende la visién de ia
organizacion.

EscalalAREA Subescala " Definicién

{dimensiones)

Planificacién Gonzalez etal (2020) establece los objetives, metas v
Gestién directiva recursos, asi como las tareas que deben completarse dentro de|

1in marco de tiempo especifico.

compartir y destinar recursos materiales, financieros, humanos,
fécnicos e informativos para su desarrollo laboral y lograr fo
objetivos propuestos.

Organizacion Gonzalez et.al. (2020)consiste en disponer una estructura palj

Diireccion Gonzalez et.al. (2020) Incluye ejecutar la esirategia delineada,
dirigiendo los esfuerzos hacia la meta. A través de factores
importantes como liderazge, la motivacion y la comunicacion.

Control {Gonzalez et.al. (2020jimplica asegurarse de que las tareas|
programadas se completen, también se alineen con esirategias]
predeterminadas para solucionar cualquier problema v evaluar
los resultados mejorando en la toma de decisiones.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para evaluar la variable Gestién
directiva por Diaz Chavez, Jorge Wioisés en el afio 2018. De acuerdo con jossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion indicador

1. No cumpie con el criterio ; Ei item no es claro.
CLARIDAD Ei ftem rg.quiere bastantes modificaciones o una
£l ftem se | 2. Baio Nivet modificacién muy grande en el use de las palabras
comprende e de acuerdo con su significado o por lacrdenacion de
faciimente, es satas.
decir, su sintactica : : - ——

i : Se requisre una modificacion muy especifica de
i p oy f
y semantica son & Moderado nivel algunos de los términos del item.
atlecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adeoxiaiti.
1. totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion ldgica con fa dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . ’ ) 2 : :
£l ffem fiane 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla

relacion légica con | 2°Uerdo) dimensién.

la dimensién o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.




midiendo.

nivel}

4. Totaimente de Acuerdo {(alio

El item se encuentra esta relacionado con ia
dimensién que esta midiendo.

incluido.

RELEVANCIA
El item es esencial
o imporiante, es
decir debe ser

1. No curnple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene aiguna relevancia, pero otro item
puede esiar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
saolicilamos brindesus observaciones gue considere pedinente

1 No cumple con &l criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestion directiva

« Primera dimension: Planificacion
evaluar los niveles de planificacion

= Ob}@t!

vne HAak
WD e 0

a Dimensién:

Indicadores| ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Planificacion
instifucional
Definicion de
nlanes

1.-Las labores
administrativas
en la gestion
directiva en la
L.E, se
planifican con
anticipacion.

2 -Considera
Ud. Que los
directivos da la
I.E, tienen bien
definidos fos
objetivos
institucionales.

3 -Los
directivos de la
|.E, planifican
oportunamente
atencion de
0S USUarios v
i pliblico en
igeneral.




4 -Fnla
lgestion
directivade Ia
i E, existe
instrumentos
& gestion de
cuerdo ala
ealidad local.

~Los
irectivos de la
-E, cuentan
on un plan de
eslion de

° Segunda dimension: Organizacion
- Objetivos de la Dimension: evaluar los niveles de organizacion.

Indicadoresl ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Chservacio
nes!
Recomendaci
ones

Estructuracién
de recursos
Oraanizacion
Crdenamiento
finterno

7 -Considera
Ud. Que existe
una adecuada
organizacion
de las
actividades en
la gestién
directiva de la
LE

3 -Se cuenta
con un
organigramia
en ef area
funcional de la
| E.

]

S -Considera
Ud. que los
directivos de la
ILE, cumplen
con la jornada
labaral
adecuadament
=

X

10.-Considera
Ud. gue existe
un idéneo
oroceso de

Ll

&

1




seleccion en ia
promocion
inlema parala

estion
directiva de la
ILE.

° Tercera dimensién: Direccién
s Objetives de 1z Dimensién: evaluar los niveles de direccian.

Cbservacio
Relevancia nes/
Recomendaci
ones

lndit:adoresi item Claridad Coherencia

i iderazgo 11.-los
romecion de  {directives
actividades asignan L

Cjecucion de  ffunciones ; "l
tareas specificas en

as comisiones
de la LE.

12 -lLos
directivos
realizan un
constante b

iseguimiento a la ) lj 7
atencién gue se

le brinda al
usuario de a2 LE.

13.-Los
directivos
cumplen con los
objetivos L \f

=stablecidos en , :

el plan de
trabajo de la1.E.

14 -Los
directivos
mantienen

buena L' \1 \j
comunicacion

con los usuarios
de la | E.

ib.-Los
directivos

conocen las L

expeciativas de ) L’ \f
los trabajadores

de la i E.

16.-Los
directivos

brindan

capacitacion g \—, \—7 Lf
flos trabajadores

deia lE.

17 -Los )
directivos U\ kj Y

desarrollan




cciones quj
nofivan a lo
rabajadores de|
ia l.E.

18.-Los
directivos de I3
i.E, muestran
fiderazgo frente
2l personal que
dirigen.

7

18 -los
directivos de g
2 ejecutan

1

ian de gestidn.

eficientemente 91

- Cuarta dimension: Control
- Objetivos de la Dimension: evalu

ariocs niveles de ¢

. ]
ontrol.

indicadores! item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Evaluacidon de
gestion

faboranen ta

Inue efectie el

20 -La gestion
directiva de la
I.E, cuenta con
un CONEL

Y

21.-Los
directivog de l2
i.E., hacen
rendicion de
cuentas de la
igestion
periddicamente.

22 -l os
recursos que
tiene la LE, se
utifizan
pricrizando
requenmientos.

23 -Se controla
zdecuadamente
las asisiencias
e (os
Eervidores

ublicos que

I.E.

‘(

24 -Existe un
persanal idéneo

contro! del
DrOCEso
administrativo
de fa |LE.

25 -Considera
Ud. que existe
un conirol

adecuado antes|
de ejecutar un |

Ll




provectoen la

directiva de la
IL.E

DNI: 69940538




1.

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION
DIRECTIVA”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:
Mary Leid Carranza Romero
Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria ( Xx) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (x ) Organizacional ()
i Docente de Primaria
Areas de experiencia profesional:
Instituciéon donde labora: |.E 7076 Las Brisas de Villa
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios (x )
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.
(si corresponde)
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario “Gestion directiva”

Autor:

Adaptado de Diaz Chavez, Jorge Moisés

Procedencia:

Lima

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucién educativa Mateo Pumacahua 6097

Significacién:

El presente cuestionario esta compuesto de 25 items y sus dimensiones:
planeacion, organizacion, direccion y control.

Dicho cuestionario, tiene como alternativas cinco (05) opciones que utilizan
la puntuacioén de la escala de Lickert a nivel cuantitativo, para las




siguientes repuestas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi
nunca (2) y Nunca(1)

Soporte tedrico _Robbins y Coulter (2005) mencionan que la gestiéon directiva es la
coordinacion de actividades de trabajo para que se realicen de manera efectiva con otras
personas y a través de ellas. El personal directivo al poner en practica su liderazgo, debe
unificar criterios con el fin de alcanzar los objetivos, misién y por ende la vision de la
organizacion.

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Gonzalez et.al. (2020) establece los objetivos, metas vy
recursos, asi como las tareas que deben completarse dentro de
un marco de tiempo especifico.

Planificacién
Gestion directiva

Gonzalez et.al. (2020)consiste en disponer una estructura para|
compartir y destinar recursos materiales, financieros, humanos,
técnicos e informativos para su desarrollo laboral y lograr los
objetivos propuestos.

Organizacion

Direccién Gonzalez et.al. (2020) Incluye ejecutar la estrategia delineada,
dirigiendo los esfuerzos hacia la meta. A través de factores
importantes como liderazgo, la motivacién y la comunicacion.

Control Gonzalez et.al. (2020)implica asegurarse de que las tareas

programadas se completen, también se alineen con estrategias
predeterminadas para solucionar cualquier problema y evaluar
los resultados mejorando en la toma de decisiones.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para evaluar la variable Gestion
directiva por Diaz Chavez, Jorge Moisés en el afio 2019. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
- C modificacion muy grande en el uso de las palabras
El Item se | 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacién de
comprende estas 9 P
facilmente, es )

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
: adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'}iﬁ:ﬁ::gg‘ . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla

relacién logica con

acuerdo)

dimension.

la dimension o
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.




midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestion directiva

¢ Primeradimension: Planificaciéon

e Objetivos de la Dimension: evaluar los niveles de planificacion

Indicadores

item Claridad

Observacio
Relevancia nes/

Recomendaci
ones

Coherencia

Planificacion
institucional
Definiciéon de
planes

1.-Las labores
administrativas
en la gestion
directiva en la 4
ILE, se
planifican con
anticipacion.

2.-Considera
Ud. Que los
directivos de la
I.E, tienen bien 4
definidos los
objetivos
institucionales.

3.-Los
directivos de la
I.E, planifican
oportunamente 4
la atencion de
los usuarios y
al publico en
general.




4.-En la
gestion
directiva de la
|.E, existe
instrumentos
de gestién de
acuerdo a la
realidad local.

5.-Los
directivos de la
I.E, cuentan
con un plan de
gestion de
riesgos.

6.-Considera
Ud. que los
instrumentos
de gestion
sirven como
guiay
orientacion en
la gestion
directiva de la

I.E

. Segunda dimension: Organizacion
. Objetivos de la Dimension: evaluar los niveles de organizacion.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Estructuracion
de recursos
Organizacion
Ordenamiento
interno

7.-Considera
Ud. Que existe
una adecuada
organizacion
de las
actividades en
la gestion
directiva de la
I.E

8.-Se cuenta
con un
organigrama
en el area
funcional de la
I.E.

9.-Considera
Ud. que los
directivos de la
I.E, cumplen
con la jornada
laboral
adecuadament
e

10.-Considera
Ud. que existe
un idéneo
proceso de




seleccion en la
promocion
interna para la
gestion
directiva de la
I.E.

. Tercera dimensién: Direccidn

. Obijetivos de la Dimension: evaluar los niveles de direccién.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Liderazgo
Promaocion de
actividades
Ejecucion de
tareas

11.-Los
directivos
asignan
funciones
especificas en
las comisiones
de la |.E.

12.-Los
directivos
realizan un
constante
seguimiento a la
atencion que se
le brinda al
usuario de la I.E.

13.-Los
directivos
cumplen con los
objetivos
establecidos en
el plan de
trabajo de la I.E.

14.-Los
directivos
mantienen
buena
comunicacion
con los usuarios
de la |.E.

15.-Los

directivos
conocen las|
expectativas de
los trabajadores
de la |.E.

16.-Los
directivos
brindan
capacitacion  a
los trabajadores
de la I.E.

17.-Los
directivos

desarrollan




acciones que|
motivan a los
trabajadores de
la |.E.

18.-Los
directivos de Id
I.E, muestran
liderazgo frente
al personal que
dirigen.

19.-Los

directivos de la|
I.E. ejecutan
eficientemente el

plan de gestion.

. Cuarta dimensiéon: Control

. Obijetivos de la Dimension: evaluar los niveles de control.

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomendaci
ones

Evaluacion de
gestion

20.-La gestion
directiva de la
|.E, cuenta con
un CONEI.

21.-Los
directivos de la
I.E., hacen
rendicién de
cuentas de la
gestion
periddicamente.

22.-Los
recursos que
tiene la I.E, se
utilizan
priorizando
requerimientos.

23.-Se controla
adecuadamente]
las asistencias
de los
servidores
publicos que
laboran en la
I.E.

24.-Existe un
personal idoneo
gue efectie el
control del
proceso
administrativo
de la |.E.

25.-Considera
Ud. que existe
un control
adecuado antes




de ejecutar un
proyecto en la

gestion
directiva de la
I.E
'Z/{)<./{'/ N
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CLIMA
ORGANIZACIONAL". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Mary Leid Carranza Romero
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( Xx) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa (x ) Organizacional ()

. o ] Docente de Primaria
Areas de experiencia profesional:

Instituciéon donde labora: |.E 7076 Las Brisas de Villa

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios (x )
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: |Cuestionario “Clima organizacional”

Autores: | Adaptado de Diaz Davila, Mariciela,Coaila Centeno, Eliseo Eterio,
Gomez Bautista, Balbina.

Procedencia: Lima

Administracion: [Presencial

Tiempo de aplicacion: [20 minutos

Ambito de aplicacion: |INstitucion educativa Mateo Pumacahua 6097

Significacion: | El presente cuestionario esta compuesto por 26 items distribuidos segun
las dimensiones liderazgo, motivacion, toma de decisiones y relaciones
interpersonales; donde los sujetos responden en funcién a una escala
Likert Nunca (1), Algunas veces (2), Muchas veces (3) y Siempre (4)




4. Soporte tedrico Villegas (2015, citado de Tagiuri y Litwin, 1968), El clima organizacional
es una cualidad o caracteristica del ambiente organizacional interno, primero es
experimentada o percibida por los miembros de una institucién, luego influye en su
comportamiento y, finalmente, tiene una duracion relativa.

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Liderazgo Silva (1992, citado por Méndez, 2006), comenta que el jefe
atiende las necesidades de los empleados, dirige, apoya,

Clima ) s
controla el desarrollo y ejecucion de las tareas.

Organizacional

Motivacion Villalba (2020), dice que la naturaleza del clima
organizacional incide en el estado de &nimo de los empleados,
por lo que es fundamental que sea agradable y positivo. Por
ello,la motivacién es una retroalimentaciéon donde se dinamizal
el compromiso del empleado y se dirige hacia el logro de metas.

Tomade Garcia y Benavides (2020) mencionan que es un proceso en el
decisiones cual una persona elige entre dos 0 mas alternativas, esperando
siempre llegar a la mejor solucidn, eligiendo la opcion que)
satisface efectivamente la realizacion de una meta o la solucion|
de un problema.

Relaciones Garcia y Benavides (2020) definen como aquellas
interpersonales interacciones que describen cdmo se trata a las personas, hay
una relacién entre si y se comunican a lo largo del tiempo.
IAdemas, disminuyen la intimidacion y permiten un cambio de
perspectiva hacia los objetivos colectivos.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para evaluar la variable Clima
Organizacional adaptado por Diaz Davila, Mariciela (2020),Coaila Centeno, Eliseo
(2021) y Gémez Bautista, Balbina (2017).De acuerdo con lossiguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las palabras

El item se | 2. Bajo Nivel - .

de acuerdo con su significado o por laordenacién de
comprende estas
facilmente, es )

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

cumple con el criterio)




COHERENCIA |2

El item tiene

Desacuerdo nivel

acuerdo)

(bajo

de

El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
dimension.

relacion logica con
la dimension o 3
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estd midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser elimina(_jo sin_ que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
0 importante, es - b3 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional

e« Primeradimension: Liderazgo
o Objetivos de la Dimension: evaluar los niveles de liderazgo.

Indicad
ores

ftem

Claridad

Observaciones/

Coherencia .
Recomendaciones

Relevancia

1.-Existe una
buena vy fluida
comunicacion
entre los
trabajadores y
personal
administrativo.

Demuestra
liderazgo.

2.-El equipo
directivo se
muestra flexible]
a sugerencias
y/0 solicitudes
para modificar
sus decisiones.

Demuestra
una buena
comunicacio
n con los
trabajadores

3.-El equipo
directivo
mantiene un
trato cordial
conmigo.

4.-El equipo

directivo




Genera mantiene
condiciones |buenas

para la relaciones con
mejoray |el personal de
confianza |trabajo en
entre sus  |general.

trabajadores(5.-Ante un
problema de un
trabajador, el
equipo directivo 4 4 4
responde de
forma asertiva.

. Segunda dimension: Motivacién

. Obijetivos de la Dimension: evaluar los niveles de motivacion.

Observaciones/

Indicador item Claridad Coherencia . .
Relevancia Recomendaciones

es

6.-Me siento
orgulloso(a) de
pertenecer a
esta institucion 4 4 4
Sentido de  |educativa.

pertenencia |7.-Considero
Satisfaccion |que mis

por el trabajo.|comparieros de
trabajo tienen 4 4 4
identidad con Ig|
institucion.

8.-Me siento
participe de los
éxitos de mi
institucion 4 4 4
educativa.

9.-En la

institucion me
motivan para
trabajar en 4 4 4
equipo.

10.-Me
preocupa el
prestigio de mi
institucion 4 4 4
educativa.

11.-Estoy de
acuerdo con
los valores y
los principios 4 4 4
que promueve
esta institucion
educativa.

12.-Estoy
satisfecho con
la estabilidad
laboral que me 4 4 4




proporciona
este trabajo.

13.-Esta
institucion
educativa es un
buen lugar para
desempefiarme

en mi area.

. Tercera dimensidn: Toma de decisiones

. Obijetivos de la Dimension: evaluar los niveles de toma de decisiones.

Indicadores| item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Identifica
problemas y
asume las
soluciones
pertinentes
Toma
decisiones
eficientes.
Analiza los
hechos.
Busca el

bienestar de la |en cuenta

comunidad.

14.-Los
problemas
gue se
presentan
en la
institucion
se
solucionan
de manera
eficiente.

15.-Se toma

nuestra
opinién en
decisiones
importantes

16.-Antes
de tomar
decisiones
analiza las
situaciones
presentada
S

17.-Busca
gue sus
decisiones
sean
positivas y
perduren en
el tiempo.

18.-Las
decisiones
del directivo
son en
funcién de
un
consenso
entre todos.

19.-El
equipo
directivo
busca que
las




decisiones
sean
favorables
para todos
los
integrantes
de la I.E.

20.-Los
trabajadore
s muestran
creatividad
para
plantear
soluciones
junto con su
equipo
directivo.

. Cuarta dimension: Relaciones interpersonales

. Objetivos de la Dimension: evaluar los niveles de relaciones interpersonales.

Indicadore
S

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
Comparfierismo
Conflictos
interpersonales

21.-El clima
organizacional
| ayuda a que
exista
mejores
relaciones
interpersonal
esenla
institucion.

22.-El trato
entre usted y
sus
compafieros
es bueno.

23.-Uno de
los pilares de
la institucion
es fortalecer
las relaciones
entre sus
trabajadores.

24.-Se puede
usted
comunicar
con cualquier
persona de la
institucion sin
ningun
problema.

25.-Si existe
algin
conflicto
personal se
soluciona con

una




comunicacion
asertiva.

26.-Se
promueven
reuniones en
la institucion
para expresar
cualquier tipo
de duda o
inconformidad






