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Presentacion

En cumplimiento las exigencias formales de la Universidad César Vallejo,
presento a consideracion de la escuela de Postgrado la investigacion titulada:

“El clima organizacional y la gestion educativa segun la percepcion del
docente en las instituciones educativas publicas de nivel secundario del distrito de
Comas — Lima”.

Conducente a la obtencion del Grado Académico de maestro en docencia y
gestion educativa. Esta investigacion descriptiva correlacional constituye la
culminacién de los esfuerzos de los estudios de maestria. Considero que los
resultados alcanzados van a contribuir a tomar medidas correctivas que
favorezcan a la mejora de la calidad educativa.

La investigacion se inicia con la introduccién donde se describe el problema
de investigacion, justificaciones antecedentes objetivos e hipétesis que nos dan el
punto de partida a este trabajo, la segunda parte se denomina marco
metodoldgico, la tercera describe los resultados, en la cuarta seccion
presentamos la discusion, en la quinta parte se presentan las conclusiones, en la
sexta seccion las recomendaciones, por ultimo en la sétima parte las referencias

bibliogréficas y los anexos.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea tomada en

cuenta para su evaluacion y aprobacion.

El autor
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Resumen

A continuacién presentamos una sintesis de la investigacion El clima
organizacional y la gestion educativa segun la percepcion del docente en las
instituciones educativas publicas de nivel secundario del distrito de Comas —
Lima. El objetivo de la investigacion estuvo dirigido a determinar la relaciéon entre
los el clima organizacional y la gestion educativa de la muestra estudiada.

La investigacion es de tipo basico, el nivel es descriptivo correlacional y el
disefio utilizado es no experimental, de corte transversal. La muestra fue
intencional y estuvo conformada por 170 docentes de las instituciones educativas
publicas de nivel secundario — Comas — 2010. Para recolectar los datos se
utilizaron los instrumentos de clima organizacional y de gestién educativa. El
procesamiento de datos se realiz6 con el software SPSS (version 20).

Realizado el analisis descriptivo y la correlacion a través del coeficiente de
Rho de Spearman, con un resultado de Rho=0,893, interpretdndose como alta
relacion, con una p = 0.00 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula por
lo tanto los resultados sefialan que existe relacion directa y significativa entre el

clima organizacional y la gestion educativa.

Palabras claves: Clima organizacional, gestion educativa.
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Abstract

The following is a summary of the organizational climate research and educational
management as perceived by the teachers in public secondary educational
institutions at the district of Comas - Lima. The aim of the research was aimed to
determine the relationship between organizational climate and educational
management of the studied sample.

The research is basic type, the level is descriptive correlational design used
is not experimental, cross-sectional. The sample was intentional and consisted of
170 teachers in public secondary educational institutions - Comas - 2010. To
collect data, used instruments like organizational climate and educational
management were used. Data processing was performed using SPSS software
(version 20).

Made descriptive analysis and correlation through Spearman Rho
coefficient, with a score of Rho = 0.893, interpreted as a high ratio, with p = 0.00 (p
<0.05), with which the null hypothesis is rejected at Thus the results indicate that
there is a direct and significant relationship between organizational climate and

educational management.

Keywords: Organizational climate, educational management.
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Introduccidén

La motivacion para el desarrollo de este estudio, nace de los problemas que tiene
la gestion pedagodgica en relacion al Clima organizacional en docentes de las
instituciones educativas, de este modo el clima organizacional es definido como
un conjunto de caracteristicas que describen a la organizacion y la distinguen de
otra; las que son relativamente permanentes en el tiempo y ejercen influencia en
el comportamiento de las personas que la componen (Silva, 1992). Por otro lado
la gestion puede entenderse como el sistema de actividades estratégicas y
planificadas que se realizan guiadas por procedimientos y técnicas adecuadas
para lograr determinados fines o metas. Estos fines, metas o propdésitos, pueden
ser perseguidos por personas, instituciones, y empresas tanto publicas como
privadas (Carrasco, 2009, p. 49).

El trabajo de investigacion se organiza en: El capitulo | corresponde al
problema de investigacion y contiene el planteamiento del problema, la
formulacion del problema, la justificacion, las limitaciones, los antecedentes y los
objetivos. El capitulo Il aborda el marco teorico, sobre las base de las variables
materia de investigacion: clima organizacional y gestion educativa. El capitulo IlI
trata sobre el marco metodoldgico que comprende: las hipétesis, las variables, la
metodologia, el tipo de estudio, el disefio, la descripcion de la poblacién y
muestra, el método de investigacion, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos y el método de andlisis de datos. El capitulo IV presenta los resultados a
través de la descripcion y la discusion. El capitulo V ofrece las conclusiones y
sugerencias. El capitulo VI sefiala las referencias bibliograficas y finalmente se
incluye en los anexos.

Considero que los resultados de este trabajo servirAdn para proporcionar
informacién objetiva que permita a las autoridades de las instituciones educativas
tomar acciones y decisiones de mejora en beneficio de los educandos, docentes y

padres de familia.



Planteamiento del problema



1.1. Realidad problematica

“Los administradores de hoy estan entendiendo que el principal activo de una
organizacion no es ni su infraestructura ni sus equipos ni su dinero, sino su factor
humano” (Louffat, 2005, p. 1)

La cita anterior, destaca la importancia que ha cobrado en la administracion
moderna, la preocupacion por mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores y, por ende, su ambiente laboral. Entendiendo por ambiente laboral
la continua relacién que como equipo tienen todos y cada uno de los integrantes
de una institucion.

Hablar de clima organizacional es remontarnos a la cultura de una
organizacion.

Segun Alvarado (2003) formula un concepto de cultura organizacional con
la cual compartimos: “La cultura Organizacional, incorpora la disposicién de
practicas, valores, estandares, convenciones, (signos, imagenes, historia),
tradiciones, propensiones, dialectos, confianzas y objetivos perfectos que son
apropiados para la fuerza de trabajo de una sustancia y que reconoce una reunion

o la asociacién de diferentes elementos Similares ". Mientras tanto, incluye:”...
estos componentes impactan el caminar institucional, caracterizan y reconocen el
elemento, son compartidos por todos los individuos y generalmente son
preconscientes, aunque algunos de ellos son inequivocos”. (p. 2)

Como podra comprenderse, la cultura no es algo que se pueda crear,
formar o adoptar de la noche a la mafiana, mas por lo contrario es un proceso que
toma su tiempo, de alli que una vez logrado sea duradero y de caracter
institucional.

Sin embargo, el Clima organizacional tiene que ver mas con la percepcion
de la atmésfera laboral que cada uno de los integrantes de la misma organizacion
tenga en un momento dado.

Para Alvarado: “...la atmdsfera organizativa, es un total de observaciones
gue representa el nivel de cumplimiento o no, tanto del marco agregado, como de
sus partes y que tiene resultados en la conducta laboral y, por consiguiente, en la
idoneidad (y panorama) institucional ". (p. 3).

Sin lugar a duda la cultura organizacional, y por ende, el clima institucional,

es hoy pieza clave para perseguir la eficiencia y competitividad de la organizacién.
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Es un hecho observable que los empleados que se sienten realizados en
su trabajo, ya sea porque son vistos como generosamente compensados o
tratados, ya sea por el hecho de que escalan o aprenden, por decirlo claramente,
a la luz del hecho de que la naturaleza en la que trabajan es el perfecto para
construir sus capacidades, ellos son los que entregan y rinden mas. Por otra
parte, los trabajadores que se sienten ineficazmente remunerados, tratados
inadecuadamente, atrapados en tareas repetitivas, incapaces de expandir los
horizontes de cambio de su trabajo, o béasicamente pasados por alto o
desatendidos, son los individuos que rinden menos, es decir, son los mas inutiles.

Estamos en su mayor parte listos para ver claramente lo que es lucrativo,
encantador y estimulante para estar trabajando con una reunion de personas que
se llevan bien, comprenden, transmiten, consideran, trabajan en la amistad y la
colaboracion, en el que cada uno se sienta respaldado por los demas vy, sobre
todo, que desde la labor que desemperie, pueda sentirse importante en el logro
de objetivos de la institucion.

Si bien la preocupacién por el clima organizacional se encuentra mas
relacionada con la administracién privada que con la estatal, y mas adn con las
empresas que con las instituciones educativas, que se refleja con la escasa
investigacién que se encuentra al respecto, no deja de ser imprescindible para
mejorar la productividad de los centros educativos, especialmente de los centros
educativos estatales.

Esta productividad a la que nos referimos, "depende de la mejora
pragmatica de la lealtad del consumidor (padres: alumnos). Organice cada
movimiento hacia el cliente utilizando los parametros de calidad de todo el
procedimiento, cambiando la administracion comercial en un calendario diario.
Para esto, es importante:

"Decidir los requisitos de los clientes, el nivel de cumplimiento que le da a
la oposicion, la capacidad de lograr mejores resultados”. (Correa De La Molina,
2005, p. 4).

Esto nos lleva a reflexionar y preguntarnos ¢COmMo se encuentra
desarrollando el Clima Organizacional y la Gestion Educativa en nuestras
Instituciones educativas?, para contestarnos bastaria con echar una mirada a

nuestro alrededor y ver los resultados que estamos logrando. Totalmente
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desalentadores; por lo que la presente investigacion pretende determinar la

relacion entre el clima organizacional y la gestion educativa.

1.2.  Formulacion del Problema
1.2.1. Problema general
¢De qué manera se relaciona el Clima Organizacional con la Gestién Educativa

de la observacion del maestro de IE, nivel secundario - Comas?

1.2.2 Problemas Especificos

Problema especifico 1
¢, Qué vinculo hay con el clima organizacional y la gestibn administrativa de la
observacion del maestro de IE publicas, nivel secundario - Comas?

Problema especifico 2
¢ Qué relacion hay con el clima organizacional y la gestion institucional desde la
observacion del maestro de IE publicas, nivel secundario - Comas?

Problema especifico 3
¢ Qué relacidon hay con el clima organizacional y la gestién pedagdgica desde la
observacion del maestro de IE publicas, nivel secundario - Comas?

Problema especifico 4
¢, Qué relacion hay con el clima organizacional y la gestibn comunitaria desde la

observacion del maestro de IE publicas, nivel secundario - Comas?

1.3. Justificacion

1.3.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion es necesaria para las Instituciones Educativas por que
el estudio no se limita a describir, sino que, ademas, nos permite inferir de sus
resultados hacia poblaciones mayores; ademas permitié conocer y establecer los
niveles de calidad del alumno del fundamento instructivo, futuro lider, un similar
que agregara a la iluminacion o seguridad de lo arriesgado de la atmoésfera
jerarquica y de la administracion instructiva; ademas, el resultado permitio tener
una visién razonable y caracterizada sobre el nivel alcanzado de los educadores

en la medida en que el desarrollo de los profesionales.
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Del mismo modo, cuando se adquieren resultados sobre la conexion entre
los dos factores, los especialistas pueden establecer opciones con un objetivo

final especifico para seguir adelante el clima organizacional y la gestion educativa.

1.3.2 Justificacion metodolégica

El presente estudio se recomienda al hecho de que se agregara al sistema
hipotético y el aprendizaje de los factores y las medidas, lo que tendra
repercusiones para ayudar a nuestros instructores, alumnos y la sociedad en

general.

1.3.3 Justificacion social

El Pera hay dificultades de calidad, si vemos las escalas de aprendizaje como un
valor indicativo y es sabido de que el Clima Organizacional y la gestion Educativa
son elementos principales para el desarrollo de una Institucion Educativa, y por
consiguiente se debe procurar la existencia de lazos que unan esfuerzos con

miras a alcanzar los objetivos institucionales.

1.4 Objetivos

El estudio esta planteado para contestar las preguntas del problema general y sus
respectivos problemas especificos, plantea los siguientes objetivos.

1.4.1 Objetivo general

Definir el vinculo que hay con el Clima Organizacional y la Administracion
educacional de la observacion del maestro de IE publicas, nivel secundario —
Comas.

1.4.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar el vinculo que hay con el clima organizacional y la gestidon
administrativa de la observacién del maestro IE publicas, nivel secundario —
Comas.

Objetivo especifico 2
Determinar el vinculo que hay con el ambiente organizativo y la administracion de

la observacion docente de |IE publicas, nivel secundario — Comas.



Objetivo especifico 3
Definir el vinculo con el ambiente organizativo y la administracion pedagdgica
desde la observacion del maestro de IE publicas, nivel secundario — Comas.
Objetivo especifico 4
Determinar el vinculo con el ambiente organizativo y la gestibn comunitaria desde

la percepcién docente de IE publicas, nivel secundario — Comas.



[I. Marco referencial
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2.1 Antecedentes
Con referencia al clima organizacional y la gestion educativa se han encontrado

las siguientes investigaciones:

2.1.1 Antecedentes nacionales

Garcia (2008), hizo la investigacion La calidad de la administracion académica
autorizada y la demostracion de la ejecucion en la Unidad de Posgrado como lo
indican los alumnos de estudios secundarios de la Facultad de Educacion de la
UNMSM. El objetivo de la investigacion fue decidir la conexion entre la naturaleza
de la administracion escolastica administrativa y la demostracién de la ejecucion
en la Unidad de Posgrado como lo indicaron los subordinados de los patrones de
la Facultad de Educacion de la UNMSM, marco de tiempo 2007-l. El examen fue
esencial, ilustrativo y correlacional (Entre la naturaleza de la Gestion Académico-
Administrativa y el Desempefio Docente). El esquema fue no experimental, y el
segmento transversal se utilizé a la luz del hecho de que los datos se recopilaron
en un minuto solitario y en un tiempo solitario. La investigacién no se limita a
representar, sin embargo, ademas, nos permite inducir desde sus resultados
hacia poblaciones mas grandes. Trabajé con un ejemplo de 106 alumnos. La
investigacion se centra en la evaluaciéon de los subordinados patronos, a quienes
se conectd el estudio utilizando un instrumento solitario, es decir, una
organizacion solitaria del instrumento de estimacion, se utilizara el modelo Alpha
(visualizacion de consistencia interior de Cronbach (1951)). Conclusiones: En
cuanto a la especulacion general: como el valor p = 0.000 <0.05, podemos afirmar
eso. La naturaleza de la Gestion Académico-Administrativa se identifica
fundamentalmente con la ejecucién alentadora segun lo indicado por los
suplentes de la Facultad de Educacién de la Unidad de Posgrado del marco de
tiempo de la UNMSM 2007-I. Esta relacion es digna de mencién y alcanza un

nivel aceptable de 37.5%.

Alvarez (2001), sustent6 la tesis: La cultura y el clima organizacional como
factores relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia; es una
investigaciéon no experimental de tipo descriptivo-explicativo, utilizando para la
recogida de datos un cuestionario tipo Likert (para los trabajadores) y un

instrumento cualitativo, basado en guia de observacion, cuestionarios y
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encuestas, entrevistas y sondeos (para los pacientes); trabaja con una muestra de
320 encuestados, de los cuales 20 representan al universo del publico interno
(trabajadores) y 300 al universo del publico externo (pacientes), de donde
concluyo: Segundo: “La cultura organizacional del Instituto de Oftalmologia (INO)
es desequilibrada, (...) lo que ha desencadenado en los racimos de referencia que
lo involucran, disposiciones convencionalistas, apresuradas y autoproteccionistas
gue se distinguen a través de pautas internas, culpa cuando se rompen las reglas,
temor a respuestas, dependencia, conducta estereotipada, confusion calculada,
temor a ser vilipendiado, ventaja y control, entre muchos otros ". Tercero: "(...) la
proteccion contra el cambio es demostrada inequivocamente por el estilo de
iniciativa ganadora en la asociacion, esto no permite una plena conciencia de la
importancia del avance social y el ajuste que debe existir entre las reuniones de
referencia para volar creando un curso para el progreso. Todo el mundo lo sabe y
las consultas aun nadie impulsa una verdadera campafia hacia el cambio que les
permita trabajar en entornos de prueba, participativos y mas dinamicos. En el
caso de que los individuos restrinjan la transformacion, es debido a esto
establecido por la cultura del trabajo. Sexto: "Los ambientes administrativos
tensas afectan el abandono de la facultad calificada alistada de la asociacion a
diferentes fuentes de trabajo". Décimo sétimo: “Los pacientes coinciden que (...) el
mayor inconveniente que presentan los servicios que brinda el INO para ser
calificado como excelente es: (...) el tratamiento de los profesores que trabajan
especificamente con la poblacion en general, esto implica que la atmédsfera
institucional afecta a los individuos desde el establecimiento y se refleja en la
atencién anunciada.

Trujillo (2003), realiz6 la tesis: El clima organizacional en centros
educativos estatales de Lima Metropolitana, es una investigaciéon de tipo
descriptivo-comparativo, desarrollado en cinco instituciones, utilizando para la
recogida de datos el Cuestionario Descriptivo de Clima Organizacional (CDCO) de
Andrew Halpin y Don Croft (1962), (adaptado, aplicado y estandarizado por Alvaro
Valenzuela Fuenzalida y Luis Onetto Lagomarsino, de la Universidad Catolica de
Valparaiso en Chile, durante los afios de 1979 y 1980); trabaja con una muestra
estadisticamente representativa de 120 profesores, entre hombres y mujeres y de
un rango de edad de 21 a 58 afios, de donde concluy6: Tercero: “Al hacer el

analisis del Clima Organizacional con los primeros cuatro subtest (desunion,
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interferencia, entusiasmo y amistad), se encontré que la conducta de los docentes
de los Centros Educativos se caracteriza en su mayoria porque tienden a no ser
unidos, solidarios y a presentar dificultades en manifestar su entusiasmo,
haciendo problematicas las relaciones interpersonales y considerando en general
que las tareas extras interfieren en su trabajo, (...), respecto a los cuatro subtest
restantes (distanciamiento, énfasis en el rendimiento, ejemplaridad vy
consideracion), se identificd que los docentes perciben la conducta del Director de
forma impersonal y distante, demostrando poca preocupacion en su rendimiento y
trabajo; asi como también transmitiendo falta de motivacion y liderazgo hacia su

personal”.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Edel, Garcia, y Casiano (2007), desarrollaron la investigacion: Efecto de la
atmosfera de trabajo en el estado de animo de la responsabilidad institucional de
los instructores del personal de método de ensefianza, sistema educativo de la
Universidad Veracruzana, distrito de Xalapa; es una investigacion mixta, ya que
trabajamos con puntos de vista, tanto subjetivos como cuantitativos, con un
disefio correlacional, utilizando para la recogida de datos cuestionarios que
responden a una escala tipo Likert: ademas de una entrevista semiestructurada;
trabajan con una muestra estadisticamente representativa de 30 docentes para la
aplicacion de cuestionarios y de 20 docentes para el desarrollo de las entrevistas,
de donde concluyeron: Primero: En la ocasion principal, y segun el examen
planteado sobre cémo las mediciones de la atmdsfera funcional afectan la
conducta de la responsabilidad institucional de los educadores, se presume que
no hay un gran efecto en el estado de animo de la dedicacion de los instructores
hacia la personal de Pedagogia, en relacion con los elementos: el apoyo del
predominio rapido, la claridad de la parte, el compromiso individual, el
reconocimiento, la salida de los propios sentimientos y el trabajo como una
prueba. Las cualidades autoritarias de la Universidad Veracruzana, reflejadas a
través de su Facultad de Pedagogia de Xalapa, le permiten ser reconocida como
una asociacion instructiva cuyo aire de trabajo no impacta por completo la
responsabilidad que sus especialistas necesitan de ella, ya que los educadores
otorgan un significado mas notable al beneficios de trabajo adquiridos por ser una

parte de él, en lugar del lugar de trabajo actual. Segundo: se determina, en
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términos subjetivos y cuantitativos, que el pueblo de los profesores ve con buen
humor la atmésfera de trabajo de la Facultad, que piensa en lo adaptable, genial y
tranquilo; Curiosamente, una pequefia division de ellos considera que hay partes
del lugar de trabajo que son importantes para abordar y que son correctas, ya que
ven un clima de trabajo cuestionable, descrito por un trato desigual para los
educadores y problemas en las conexiones relacionales. Tercero: con respecto a
la responsabilidad institucional, en general, los educadores demuestran un gran
estado mental de deber hacia la Facultad. Estdn muy contentos de tener un lugar
con la Universidad Veracruzana, y de esta manera a la Facultad de Pedagogia,
que depende de todos los beneficios de trabajo que adquieren. Ademas, dicen
gue una de sus mayores responsabilidades es con los alumnos. Por el contrario,
los instructores en general no van a reuniones académicas 0 reuniones de

instituto, lo que decide una irregularidad en dicha responsabilidad laboral.

Edel , Garcia y Guzman, (2007), desarrollaron la investigacion: influencia de
los componentes de correspondencia, certeza, cooperacion e inspiracion en la
atmosfera jerarquica de telebachilleratos en la region de Cordoba, Veracruz, es
una investigacion combinada, ya que trabajamos con los puntos de vista, tanto
subjetivos como cuantitativos, con un plan légico, utilizando para la acumulacion
de encuestas de informacién que reaccionan a una escala de Likert, reunién
semiorganizada y reunién de centro; trabajan con una muestra no probabilistica
intencional de 60 docentes para el desarrollo del cuestionario, 7 para el desarrollo
del grupo focal y 1 para la entrevista semiestructurada, de donde concluyeron:
Primero: se concluye que el clima organizacional , se ve positivamente por los
profesores, el pasado en la excelencia de lograr una normal general de 3.1 en la
escala conectada a ellos, que se coloc6 en el "gran" rango, en cualquier caso,
independientemente de la forma en que la atmdsfera jerarquica se considera
decididamente en 3 de las 4 mediciones evaluadas, debe considerarse que el
nivel adquirido no es alto, en relacién con la estimacion del puntaje mas elevado
de la escala que es 5 (alto) ". Tercero: la dimension de inspiracion mostré el
mayor reconocimiento entre los maestros, en este sentido, se presume que el
factor motivacional impacta la atmésfera autoritativa de telebachilleratos. Cuarto:
en el factor de certeza, el resultado al que se llegdb es que existe un

discernimiento ideal con respecto a los educadores, por lo tanto, se infiere que
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esta medida afecta los enfoques instructivos. Sexto: aludiendo al factor de
cooperacion, se presume que esto impacta de manera contraria en la atmosfera
jerarquica. A pesar de que no se niega el apoyo de los educadores en su
totalidad, se requiere una prima mas notable para conectarse con la organizacion

y dedicar tiempo adicional al avance de la misma.

2.2 Marco teorico

2.2.1 Clima organizacional

Si bien el Clima Organizacional, como tal, no es un concepto nuevo, si ha tomado
gran importancia en los ultimos tiempos por considerarsele factor importante para
lograr la eficacia institucional. Para dar a conocer las diferentes definiciones que
sobre Clima Organizacional existen, hemos recurrido a las citas que diferentes
autores sefalan en sus investigaciones y otras recopiladas desde fuentes
primarias.

Segun Edel, Garcia y Casiano (2007) concluyeron sobre clima
organizacional lo siguiente:

El clima organizacional es una naturaleza generalmente duradera de
la condicién interna de una asociacion que: a) encuentra a sus
individuos, b) afecta su conducta b) puede ser representada en
cuanto a las cualidades de una disposicion especifica de atributos (o
disposiciones) de la asociacion (p.18).

Merece decir que las reflexiones sobre la atmdésfera jerarquica se
concibieron en el campo de asociaciones empresariales distintas del campo
instructivo, de todos modos hay componentes basicos en las dos situaciones, por
ejemplo, estructuras y procedimientos autoritativos, por lo que la utilizacion de
componentes hipotéticos y metodoldgicos es en eventos, fundamental.

Martin y Colbs (1999) afirman que: El ambiente de expresion, es una idea
figurativa obtenida del sistema, adquirié relevancia en el campo social cuando las
organizaciones comenzaron a dar significado a los puntos de vista identificados
con un lugar de trabajo positivo y agradable para lograr, por fin, una rentabilidad
mas destacada en la redaccion cuantitativa, asi como sobre la naturaleza de los

angulos.
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Segun Hall (1996), la atmésfera jerarquica "se caracteriza como una
disposicion de las propiedades del lugar de trabajo, vistos especificamente o por
implicacion por especialistas que deberian ser un poder que impacta la conducta
del trabajador" (Alvarez, 2001, p.19).

La atmésfera alude a una progresion de las cualidades de la condicion
autoritaria interna segun lo visto por sus individuos y afirma que no hay acuerdo
con respecto a la importancia del término, las definiciones giran en torno a
factores jerarquicos simplemente objetivos, por ejemplo, estructura, arreglos y
principios, incluso caracteristicas aparentes tan abstractas como la amabilidad y
el apoyo.

Fernandez (2007), sobre el clima autoritativo plante6:

La atmdsfera autoritativa se comprende como la opinion de los
expertos sobre las practicas jerarquicas que influyen en su ejecucion
en el trabajo; es decir, cada uno de esos componentes identificados
con los formularios de administraciéon, independientemente de si son
formales u ocasionales (reforzados por la forma de vida de la
organizacion, en los sistemas construidos o en la traducciéon y
utilizacion realizados por los pioneros de los grupos) , que impactan
de forma decidida o adversa en la ejecucion del trabajo (p. 21).

Como se podra observar la mayoria de los conceptos hace referencia a las
organizaciones de tipo empresariales y muy pocos apuntan a ubicarlas en un

ambiente educativo.

Climay cultura organizacional
La forma de vida a través del tiempo ha sido una mezcla de realces de otro
mundo y llenos de sentimientos e inconfundibles, que describen un publico
general o una reunion social en un periodo dado; a la luz del Diccionario de la
Lengua Espafiola, sus diversas implicaciones nos llevan por implicaciones
identificadas con el estilo de vida, las funciones, la mano de obra, las
innovaciones, la innovacion, los marcos de autoestima, los derechos humanos

centrales, las convenciones y las convicciones.
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Esta idea aludié durante bastante tiempo a un resultado de accién de la
cooperacion del publico en general, sin embargo, a partir de los afios ochenta
comienzan a aparecer definiciones identificadas con el mundo de los negocios.

Para Ouchi (1982) la forma de vida de una organizacion es la costumbre,
las condiciones y las cualidades que dan las reglas para un ejemplo de ejercicios,
conclusiones y actividades, y declara que, designado por él, la asociacion Z
Tendria unos atributos sociales bastante ciertos: confianza, compaferismo,
cooperacion y organizacion por interés coordinado. Este creador también razona
que los refinados estados de trabajo de estas asociaciones, no solo construyen la
rentabilidad y los beneficios de la organizacion, sino también la confianza de los
representantes que expresan una prosperidad entusiasta mas prominente y
ademas se sienten menos distanciados (Murillo, Calderén y Torres, 2003, p.22).

La cultura es la premisa de las presunciones y convicciones fundamentales
que comparten los individuos de una organizacién, que trabajan involuntariamente
y caracterizan la visidn que la organizacion tiene de si misma y de su condicion.

Por otra parte Amorés (2007) sefiala:

La cultura organizativa habla de un ejemplo dificil de convicciones,
deseos, pensamientos, cualidades, comportamientos y practicas
compartidas por los individuos de una asociacién. La cultura
autoritativa incorpora: a) Practicas de rutina cuando los individuos se
conectan, con las costumbres y servicios jerarquicos y el dialecto
basico utilizado, b) Los estdndares compartidos por las reuniones de
trabajo de toda la asociacion, c) Las cualidades predominantes que
la asociacion, por ejemplo la naturaleza del plan, d) la teoria que
ayuda a los enfoques de la asociacion hacia los representantes y
clientes, e) los principios de la diversiéon, llevarse bien en la
asociacion, y f) la inclinacion o la atmdésfera que se transmite en una
asociacion por el aura fisica y la manera en que los individuos
interactdan con los clientes o con el personal externo (p. 23).

Asimismo Amoros hace referencia que los componentes antes
mencionados, en forma conjunta, reflejan y dan sentido al concepto de cultura
organizacional. Debe advertirse que Amoros considera la atmésfera administrativa

como una parte mas de la cultura jerarquica, y que al igual que el resto, cumplen
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con un procedimiento crénico, ya que se forma después de un tiempo,

posteriormente una vez que se logra, es solido y de un caracter institucional.

Formas de clima organizacional
Hay varios conceptos que han tipificado los ambientes administrativas que se
realizan en diversas realidades organizacionales.
Segun Rodriguez (2005), ha tipificado 4 modelos de procedimientos

organizativos, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:
Sistema Autoritario: Las determinaciones se toman en el punto mas
alto de la asociacion y desde ese punto se dispersan después de
una linea muy burocratica de canales normales. Las formas de
control también se concentran y formalizan. La atmdsfera se resume
en dudas, temor e inestabilidad.
Sistema paternalista: las decisiones también se reciben en las
clases mas elitistas de la asociacion. Las relaciones son de tipo
paternalista, con especialistas que tienen todo el poder, sin embargo
otorgan ciertos oficios a sus subordinados, rodeados de puntos de
ruptura de relativa adaptabilidad. La atmdsfera de este tipo de marco
depende de las relaciones de abnegacion de la confianza desde la
cima hasta la base y la dependencia desde la base hasta las
distintas cuspides niveladas. Para los subordinados, la atmosfera es
constante y organizada y sus necesidades sociales parecen estar
aseguradas, siempre que se tengan en cuenta los principios de la
diversion acumulada en la cumbre.

Sistema consultivo: sistema en el que existe un nivel mas
prominente de descentralizacion y nombramiento de opciones. Se
mantiene un marco progresivo, sSin embargo, las decisiones
particulares se toman por centro y niveles inferiores. Ademas, el
control esta designado para reducir niveles. El ambiente es confiable
y hay grandes cantidades de trabajo.

Sistema patrticipativo: se detalla de que el proceso de liderazgo
basico no se concentra, pero se dispersa en mejores lugares de la
asociacion. Las correspondencias son verticales y planas, creando

un interés de reunion (p.19).
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La atmdsfera de este tipo de asociacién es confiable y se logran elevadas
cantidades del deber de los especialistas con respecto a la asociacion y sus
objetivos.

Por otra parte Stoll y Fink (1999), plantean la necesidad de indicar las
iniciativas para mejorar el clima escolar; frente a esto hace referencia que
proponer un enfoque en vista de dos mediciones aludidas al area instrumental y el
espacio expresivo que crean cinco tipos de cultura escolar que estan relacionados
con diferentes tipos de atmdosfera escolar:

Cultura convencional: se caracteriza por una baja unién y un alto control
social; el ambiente es vigilante, formal y bloqueado.

Cultura del bienestar: muestra un bajo control y una gran unién social; el
ambiente es informal, comprensivo y agradable.

Invernaculo: presenta un alto control y apego social, la atmésfera es
claustrofébica, bajo tension y controlada.

Anomico: muestra baja apego y bajo control social; la atmésfera es
inestable, distanciada, desconectada y en peligro.

Convincente: refleja una unién ideal y control social; la atmdsfera descubre
deseos extensamente mas extensos y produce apoyo para lograr los niveles
requeridos (Hernandez y Sancho, 2004, p.25).

Técnicas para el diagnostico del clima organizacional
Se distinguen dos categorias, directas e indirectas, en los instrumentos para
medir el ambiente, en vista de la conexion que se mantiene con los individuos de
la red escolar en la acumulacién de informacion:

Medidas directas: dos casos de medidas directas serian las ilustraciones
de los estudiantes y las representaciones cotidianas de los educadores y de los
alumnos. Las ilustraciones permiten a jovenes excepcionalmente jovenes con
niveles de percepcién compuesta y articulacion que aun no se han creado de
manera efectiva para expresar cOmo se sienten en la condicion de la escuela.

Medida indirectas: no requieren colaboraciones coordinadas con personas
y limitan o eliminan el requisito de que el analista se incruste en la vida cotidiana
de los educadores y suplentes. Las fuentes indirectas pueden considerarse

informes elaborados por educadores, escuelas u organizaciones cercanas; las
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partes de la indisciplina, las remociones; el examen de la introduccion fisica del
edificio, pasillos y clases, etc. (Hernandez y Sancho, 2004, p. 28).

Por otra parte, podemos sefialar que las Técnicas utilizadas para el
diagnéstico del clima organizacional estan basadas en relaciéon a las dimensiones
gue se desea evaluar, propuestas por los investigadores.

Al respecto Brunet (1987) sefiala: “Los diversos especialistas que han
tendido a la estimacion de la atmoésfera a través de encuestas, aun no han
coincidido en el tipo de mediciones que deben evaluarse con un objetivo final
especifico para tener un indicador tan exacto como sea concebible de la
atmosfera” (p. 29).

Las herramientas mas conocidas para diagnosticar el clima organizacional,
y consideradas clasicas, corresponden a autores de los afios 60 y 70.

Brunet (1987) menciona a los siguientes: Likert (1974), cuyo instrumento es
el mas habitualmente utilizado para cuantificar la atmosfera jerarquica en una
organizaciéon. Estas encuestas miden la vista de la atmdsfera con respecto a 8
mediciones: técnicas de orden, inspiracion, correspondencia, impacto, liderazgo
bésico, organizacion, procedimientos de control y objetivos.

Litwing y Stringer (1968) miden la impresion de los representantes segun 6
medidas: estructura, obligacion singular, remuneracion, riesgo y liderazgo basico,
apoyo y capacidad de recuperacion.

Schnedider y Bartlett (1968), ellos calcularon una encuesta para cuantificar
la vision de la atmdsfera dentro de las agencias de seguros segun lo indicado por
6 medidas: la ayuda individual, la estructura, la asociacion con los nuevos
trabajadores, los enfrentamientos entre oficinas, la autosuficiencia de los
representantes, el nivel de cumplimiento general

Pritchard y Karasick (1973), consideran 11 mediciones: autogobierno, lucha
y participacion, relaciones sociales, estructura, compensacion, ejecucion,
inspiracion, estatus, adaptabilidad y desarrollo, centralizacion del liderazgo basico,
impulso.

Halpin y Crofts (1963): construyeron una encuesta de atmaosfera jerarquica
excepcionalmente ajustada al area de la escuela. Este instrumento de 64
preguntas se compone de 8 medidas, de las cuales 4 dependen de la conducta

del personal y 4 de la conducta del ejecutivo escolar: Rendimiento, disuasion,
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cercania, alma, comportamiento inaccesible, significado de la creacién, certeza,
pensamiento.

Crane (1981) construyd una encuesta de atmésfera ajustada a las
organizaciones de la clase. Incluye 36 preguntas que permiten examinar la
atmosfera segun 5 mediciones: independencia, estructura, pensamiento, apego,
mision y contribucion.

Moos e Insel (1974) construyeron una encuesta que podria ser utilizada en
muchas asociaciones (privadas, abiertas, escolares). Esta hecho de 90 preguntas
y mide la atmdésfera segun lo indicado por 10 mediciones: contribucién, unién,
refuerzo, independencia, recado, peso, claridad, control, desarrollo, comodidad.

Bowers y Taylor (1970), construyeron un instrumento para medir las
cualidades mundiales de una asociacion. Este instrumento mide los atributos
autoritativos en 3 factores dignos de mencién: administracion, atmosfera
jerérquica y cumplimiento. La atmdsfera jerarquica se estima en 5 medidas:
receptividad a los cambios innovadores, recursos humanos, correspondencia,
inspiracion, liderazgo basico.

Una de las herramientas mas popular utilizada en nuestro medio
empresarial para medir el clima organizacional, es sin lugar a duda la
proporcionada por la empresa de investigacion y consultoria gerencial Great

Place To Work Institute Peru.

Dimensiones del clima organizacional

Dimension liderazgo.
"Impacto practicado por una persona sobre la conducta de otros individuos en la
caza, productiva y poderosa, de destinos ya decididos, a través de la capacidad
de controlar y persuadir a otros para ejecutar, con entusiasmo, los ejercicios
repartidos” (Cortés, 2009, p .20).
Los indicadores son:
Administracion. Proporciona la sensacion de introduccion de los ejercicios de una
unidad de trabajo, construyendo los objetivos buscados y distinguiendo los
objetivos a lograr y la forma de lograrlo.

Impulso de la perfeccion. Hace hincapié en la investigacion para mejorar

continuamente, mediante la fusion de nuevos aprendizajes e instrumentos
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especializados. Avanza y acepta la responsabilidad por la naturaleza de los
elementos normales y el efecto exitoso del movimiento institucional.

Estimulo del trabajo. Busca el logro de objetivos regulares. Saber y ofrecer
donde necesita ir.

Solucion de conflictos. Diferencias de reconocimientos e intereses que
sostienen una realidad similar, para lo cual la reunion debe enfrentar estos temas

para comprenderlos (Cortés, 2009, p.20).

Dimensién motivacion.

"Conjunto de respuestas comunes y estados mentales, promedio de individuos,
gue se muestran cuando hay ciertas sacudidas de la tierra disponibles”. (Cortés,
2009, p 21).

Los indicadores son:

Aplicacion del trabajo. Sucede dentro de una configuracion relacionada con
la palabra en la que el individuo aplica sus aptitudes.

Cuidado del patrimonio institucional. Cuando la asociacion percibe y ofrece
crédito al esfuerzo realizado por cada individuo, en la ejecucion de las diligencias
designadas para la realizacion de los destinos, tiene un alto potencial de estimulo,
ya que cumple con la sensacién de auto actualizacion necesariamente.

Retribucion. La capacidad de los individuos para reaccionar por sus
obligaciones y los resultados de sus actividades.

Equidad. Las condiciones ecoldgicas, fisicas y psicosociales en las que se
realiza el trabajo, y ademas la calidad y cantidad de los activos que se acomodan
a la satisfaccion de las capacidades relegadas, deben ser armonicas con la

naturaleza misma del trabajo (Cortés, 2009, p. 21).

Dimension reciprocidad.
“Vinculo reciproco, union, con la persona y la institucion”. (Cortés, 2009, p.21).
Los indicadores son:
Aplicacion del trabajo. Las personas deben querer reaccionar, en una ruta
adecuada y positiva, para la mejora de la condicion que les rodea, a través de su

trabajo.
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Cuidado del patrimonio institucional. Cuidado de que las autoridades
demuestren las ventajas o las cosas materiales del establecimiento, a pesar del
fortalecimiento y la resistencia de la distincion y las estimaciones del cuadro
institucional.

Retribucion. La asociacién necesita avanzar en los elementos de la
compensacion, de las relaciones de trabajo, para apoyar a sus representantes,
para agregar a su propia satisfaccion y mejora social.

Equidad. Acceso a compensacion a través de un marco imparcial que trata

a todos en estados de justicia en el trabajo y ventajas. (Cortés, 2009, p.21).

Dimension Participacion.
“Colaboracion de diversas personas y agrupaciones normales y anormales, en las
metas trazadas”. (Cortés, 2009, p. 23).

Los indicadores son:

Compromiso por la productividad. Salta en la medida en que cada persona
y unidad de la asociacion desempefia con productividad y viabilidad ideal la
administracion que se relaciona con ella, a través de la satisfaccion de las
capacidades individuales y de las circulaciones, como lo indican las normas de
cantidad y calidad preestablecidas. Para lograr una garantia de rentabilidad, es
importante establecer condiciones especificas:

Parametro de referencia de eficiencia

Referencia de ejecucién

Reconocimiento de objetivos compartidos

Deber normal

Evaluaciones de comercio de ejecucion

Similitud de intereses. Integrar una variedad variada de segmentos en un
solo curso y cumplir los objetivos institucionales. Hay dificultades para lograr el
soporte resuelto

Rivalidad para activos restringidos

Dispersion de intensidad

Patrones para la independencia

Intercambio de datos. La presencia del flujo de datos, entre las reuniones,

es principal para el avance de los objetivos compartidos.
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Asociacion en el cambio. Las formas de vida estan en constante desarrollo
y el hombre no puede quedarse atras, por lo que debe recibir una posicion y un
comportamiento que resuelva cambiar, gestionar y avanzar, para una mejora

decente de la asociacion. (Cortés, 2009, p.22).

2.2.2 Gestion educativa
Definicion de gestidon
Como lo indicé Alvarado (1998), establece contrastes en su utilizacion que nos

ayudaran a enfocarnos en la mejora de nuestro trabajo:

La administracion y la administracion de la capacitacion constituyen
ordenes habiles que incluyen una disposicion de componentes
hipotéticos (especulaciones, enfoques, normas, etc.) innatas a la
actividad de las sustancias.

La administracion puede ser comprendida como el uso de una
disposicion de sistemas, instrumentos y estrategias en la
administracion de activos y el avance de ejercicios institucionales.

La administracion, en lugar de una capacidad o posicién, como
generalmente se comprende, es la disposicion de mentalidades
inspiradoras que separa quién desempefia esta capacidad y que
potencia las victorias en el establecimiento.

(p. 32).

La administracion educativa, es la disposicién de hipétesis, clases e ideas
gue retratan y aclaran todo el tema de la asociacién, administracion y curso de
instruccion, la administracién de la capacitacién es la disposicién de estrategias,
metodologia y procedimientos que permiten incorporar la hipétesis ilustrativa de la
conduccion de la instruccion, al final del dia, son las técnicas sélidas que lo hacen
concebible para hacer frente a la mejora de la formacion.

Magallanes (2007) caracteriza a la administracion instructiva como "un
procedimiento de asociacion y funcionamiento de una fundacion, a traves de la
cual se producen las condiciones que la hacen concebible para lograr destinos

instructivos". (33)
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Gallegos (2004), "se puede caracterizar por una administracion instructiva
como la enunciacibn de cada una de esas actividades que hacen que sea
concebible realizar la motivacion detras del entrenamiento, en cuanto a la
instruccion”. (3. 4)

La administracion instructiva como parte principal de la capacitacion asume
una parte critica al dirigir y completar los ejercicios, lo que impulsard el logro de
los objetivos y metas anticipados en el marco de instruccion. De esta manera, la
administracion instructiva se puede caracterizar como la disposicion de ejercicios
y la metodologia clave guiada por estrategias y procedimientos de ajuste para
alentar a las organizaciones instructivas a lograr sus objetivos, destinos y

propésitos instructivos.

Caracteristicas de la gestion del sistema educativo nacional
Al respecto el reglamento de la gestion del sistema educativo —Decreto Supremo
N° 009-2005-ED enumera las siguientes:

Es descentralizada, ya que se realiza en todas las ocasiones
administrativas y explica las actividades del Ministerio de Educacion, las
Direcciones Regionales de Educacion, las Unidades Locales de Gestion
Educativa y las Instituciones Educativas, tal como lo indican las capacidades que
la Ley les otorga, con respecto a su autogobierno en sus zonas de barrio

Es mejorado y adaptable, con el argumento de que apoya los
procedimientos y la metodologia de facilidad de trabajo y permite que el marco de
capacitacion se adapte a la variedad decente de las necesidades de aprendizaje y
socializacion de los estudiantes de todas las areas.

Es patrticipativo e inventivo, a la luz del hecho de que la sociedad intercede
en una ruta resuelta, basada en la popularidad e imaginativa, en la organizacion,
asociacion, observacion y evaluacion de la administracion en cada uno de los
casos de administracion descentralizada del marco de instruccion, a traves de su
Consejo Educativo Institucional particular (CONEI), el Consejo de Educacion
Local Participativo (COPALE), el Consejo de Educacion Regional Participativo
(COPARE) y las diferentes asociaciones de la red instructiva.

Se centra en los procedimientos de aprendizaje y socializacién de los

estudiantes.
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Es de desarrollo sobre la base de que se suma a la mejora de los
individuos de la red instructiva y depende de la correspondencia y la franqueza.

Es unitario, fundacional y viable a la luz del hecho de que la administracion
de cada ocasion se explica con los demas y tiende a la consecucion de sus
objetivos.

Es indispensable, sobre la base de que incorpora las medidas instructivas,

institucionales y autorizadas de la administracion instructiva.
(p. 35).

Dimensiones de la gestién educativa
La Gestidon educativa involucra tanto los procesos institucionales, pedagégicos y

administrativos y comunitarios.

Definicién de gestion administrativa.

La Gestion Administrativa en un Institucion Educativa abarca el proceso de
gestion en la Administracion de Personal (Recursos Humanos), materiales y
financieros.

En esta dimension se incorporan actividades y procedimientos para la
administracion de activos humanos, materiales, financieros, procedimientos
especializados, tiempo, seguridad y limpieza, y control de datos identificados con
todas las personas del establecimiento instructivo; y también consistencia con las
direcciones y la supervision de las capacidades, con la Gnica motivacion detras de
favorecer la educacién de las formas de aprendizaje. Esta medida busca
acomodar consistentemente los intereses individuales con los institucionales, de
modo que aliente el liderazgo basico que impulsa actividades sélidas para lograr

los objetivos institucionales.

Algunas actividades sélidas seran la organizaciéon de la fuerza de trabajo,
desde la perspectiva del trabajo, la tarea de las capacidades y la evaluacion de su
ejecucion; el mantenimiento y preservaciéon de la propiedad movil y ardiente;
Organizacion de datos y partes narrativas del establecimiento; organizacion de
planes de gastos y toda la contabilidad y administracion relacionada con el dinero
(UNESCO Peru, 2011, p.36).
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Gestioén institucional

Esta dimension distinguird las maneras en que los individuos de la red instructiva
se ordenan para el mejor funcionamiento posible de la fundacién. Esta medicion
ofrece un sistema para la sistematizacion y el examen de las actividades aludidas
a aquellas partes de la estructura que en cada enfoque instructivo dan un registro
de un estilo de trabajo. Entre estas perspectivas se consideran las personas que
tienen un lugar con la estructura formal (los contornos de la asociacion, la
transmision de recados, la division del trabajo, la utilizacion del tiempo y los
espacios) y aquellos que conforman la estructura informal (uniones, métodos para
relacionarse, y estilos en las practicas ordinarias, rituales y servicios que

distinguen a la organizacion).

En la mediciéon institucional, es imperativo avanzar y estimar el
mejoramiento de las aptitudes y capacidades individuales y colectivas, con el
objetivo de que la base instructiva crea y crea de manera independiente, habil y
adaptable, lo que le permite hacer ajustes y cambios a las solicitudes y cambios
antes de la configuracion social. Para esto, es importante tener claro los arreglos
institucionales que se obtienen a partir de los estandares y la visiébn que guian el
establecimiento y que se convertirdn en métodos para llevar a cabo a la cabeza
de la administracion. Por ejemplo, los niveles de interés en el liderazgo basico,
independientemente de si hay comités de advertencia, quién lo constituye y qué
obligaciones esperan, etc. (UNESCO Peru, 2011, pp. 35-36).

Comprende el cumplimiento en forma responsable de la elaboracion,
ejecucion y evaluacion de los instrumentos de gestion institucional; entre ellos

tenemos:

Proyecto Educativo Institucional (PEI)

Es una herramienta de administracion a mediano plazo que es parte de los
Proyectos Educativos Nacionales, Regionales y Locales. Ayuda a una
administracion autébnoma, participativa y transformadora de la Institucion o
Programa Educativo. Expresa y califica el interés de la red instructiva, segun los

puntos y objetivos del establecimiento mismo.
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Plan Anual de Trabajo (PAT)

instrumento de gestion, obtenido de la PEI de la Institucién Educativa y el Informe
Anual de Gestion de la Gerencia del afio anterior, donde se indican los objetivos
vitales en ejercicios y diligencias que se realizaran en un tiempo de un afio.

En su elaboracion se responde explicitamente a varios aspectos:

¢, Qué debe hacerse? Tareas, acciones

¢,Cuando se debe hacer? Tiempo

¢, Como se debe hacer? Estrategia

¢ Quién lo debe hacer? Responsables

¢,Con qué recursos? Humanos y técnicos

¢, Qué resultados se esperan? Metas

¢, Como medir los resultados? Indicadores.

Gestion pedagogica

La Gestidbn Pedagdgica es una tarea que recae particularmente en el instructor.
En esta tarea, el Director completa las capacidades de supervision, soporte y
observacion. Esta medida alude al procedimiento clave de la asignacion del
establecimiento instructivo y sus individuos: el aprendizaje educativo.

El origen incorpora el enfoque del proceso de aprendizaje instructivo, la
mejora curricular, la programacién sistematizada en la empresa curricular (PCI),
los procedimientos metodolégicos y pedantes, la evaluacion de la aceptacion, la
utilizacion de materiales y activos educativos.

Incorpora también elaborados por educadores, practicas académicas, la
utilizacién del dominio de planos y proyectos, la administracion de metodologias
instructivas y mostrando técnicas, mostrando estilos, relaciones con alumnos,
preparando y refrescando al instructor para reforzar sus aptitudes, entre otras
(UNESCO Peru, 2011, p. 36).

El curriculo
Para desarrollar el ambito pedagogico, es necesario abarcar la importancia del
Curriculo; considerado como el primer instrumento en la materializacion de una

concepcion educativa, tal como lo define Magallanes (2007),



39

Es un puente que nos hace dar el primer paso desde el universo de
pensamientos para el universo del mundo real. Es la disposicion de los limites
centrales, del territorio y de la particular y esencial, las materias transversales, las
cualidades y comportamientos, las técnicas académicas y los criterios de
evaluacion que necesitan gestionar la rutina educativa con respecto al maestro.
En los programas educativos, se incorporan las expectativas instructivas y una
disposicion adecuada de la actividad para su logro, incluida la sustancia, que

muestra las técnicas, ejercicios y su tipo de evaluacion (p.36).

Componentes del curriculo

Los elementos o componentes del curriculo son cuatro y pueden agruparse de la
siguiente manera:

¢ Qué ensefar? (capacidades y contenidos)

¢Cuéando ensefar? (Secuenciacion y temporalizaciéon de las competencias y/o
capacidades de los contenidos)

¢,Como ensefiar? (Estilo y estrategias pedagdgicas, aspectos instrumentales y
operativos)

¢Qué, como y cuando evaluar? (Estrategias y procedimientos de evaluacion)

Caracteristicas del curriculo
Basicamente, los autores y los documentos legales emanados por el Ministerio de

Educaciéon, DCN (2009) sefialan tres caracteristicas:

Diversificable.
Su plan permite un proceso de desarrollo liquido, que se ajusta a los atributos y
solicitudes financieras, geograficas, sociales e instructivas de las areas, territorios
y fundaciones instructivas en las que estd conectado. No obstante, cada
fundamento instructivo, siendo el caso principal de descentralizacién instructiva,
reine su propuesta curricular ampliada, que tiene la estima oficial. En este

sentido, los programas educativos son:
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Abierto.
Est4 destinado a la unidon de sustancias que lo hacen pertinente al mundo real y
su variedad variada. Se trabaja con la red instructiva y diferentes actores de la
sociedad participativamente.

Adaptable.
Permite ajustes en la capacidad de la variedad decente humana y social, de las
particularidades, necesidades e intereses de la poblacion y las reuniones de
tiempo a las que se coordina y de las progresiones que propone el publico en

general.

Dimension gestion Comunitaria
Esta medida alude a la manera en que el establecimiento se identifica con la red
de la que es una seccion, conociendo y comprendiendo sus condiciones,
necesidades y solicitudes. Ademas, como se incorpora y se interesa por la cultura
de la red.

Ademas, insinla las relaciones del establecimiento instructivo con la
condicion social e interinstitucional, pensando en los guardianes de las
asociaciones familiares y de redes, ciudades, estados, asociaciones comunes,
eclesiales, etc. El interés de los mismos, debe reaccionar a un objetivo que
fomente la construccion de uniones vitales para el cambio de la calidad instructiva
(UNESCO Peru, 2011, p. 37).

2.3 Perspectiva teorica

Administracion Educativa

Comprende la realizacibn de las condiciones fisicas, sociales, sociales y
financieras que fomentan y ayudan en los emprendimientos de investigacion,

educacion y aprendizaje realizados por docentes y estudiantes.

Clima Organizacional
Condicion de reconocimiento que el personal de una asociacion tiene sobre su

organizacion en cuanto al lugar de trabajo en el que trabajan.
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Consejo Educativo Institucional (CONEI)

Organo de participacion, concertacion y cuidado nativo de la sociedad general
Institucién educativa que se une al avance y al ejercicio de una administracion
poderosa, directa, moral y basada en la ley que promueve el respeto por los

estandares de valor, consideracion e interculturalidad.

Cultura Organizacional
Conjunto de cualidades y estandares de una naturaleza de reunion comudn
propuesta para cambios organizados en asociaciones. Su cumplimiento solicita un

procedimiento total de detalle y ajuste a tales cualidades basicas.

Curriculum
Todos los encuentros, ejercicios materiales, mostrando estrategias y diferentes
medios utilizados por el educador o considerados por él en la sensacion de lograr

los finales del entrenamiento.

Direccion Regional de Educacion (DRE)

Es un o6rgano particular del Gobierno Regional a cargo de organizar, ejecutar y
dirigir las estrategias y planes provinciales en las zonas de capacitacion, cultura,
deportes, entretenimiento, ciencia e innovacién, segun los acuerdos sectoriales
nacionales emitidos por el Ministerio de Educacion. Mantiene una asociacion

administrativa especializada con el Ministerio de Educacion.

Director
Es el experto mas destacado de la Institucion Educativa y a cargo de la
administracion vital. Esperar representacién legal. Estda a cargo de la

administracion en las zonas instructivas, institucionales y autorizadas.

Disefio Curricular Nacional (DCN)
Archivo de desarrollo y direccion legitima para toda la nacion, que combina los

objetivos instructivos y describe el aprendizaje previsto.
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Diversificacion curricular

Es el procedimiento académico mediante el cual la proposicion curricular
expuesta por el Ministerio de Educacion se ajusta a los estados genuinos de las
Instituciones Educativas y sus situaciones especificas y las necesidades de
adaptacién de los estudiantes, mientras se mejora con los compromisos de cada

Institucion Educativa.

Evaluacion de Desempefio
Labor que evalla la conducta y el trabajo de la poblacion en general de la
asociacion, de manera independiente y en reuniones, con respecto a los

mandados bajo su deber y los logros realizados en ella.

Gestion educativa
Es un procedimiento de asociacion y funcionamiento de un establecimiento, a
través del cual se crean las condiciones que lo hacen concebible para lograr

objetivos instructivos.

Institucion Educativa
Es la primera y principal ocasion de administracion del marco de instruccion
descentralizada, es una red de aprendizaje e instruccion que da la administracion

instructiva dentro de un nivel, metodologia o ciclo especifico del marco.

Ministerio de Educacion

Organismo del Gobierno Nacional que tiene la obligacion de caracterizar,
coordinar, dirigir y tratar la estrategia instructiva nacional, teniendo en cuenta los
intereses generales del Estado y la variedad variada de sustancias locales,
coincidiendo con la naturaleza unitaria y descentralizada de la administracion de

la Republica.

Mision

Motivacion para ser y trabajar para la organizacion. Planea, de manera
inequivoca, los roles o encargos basicos de la organizacion. Se centra en los
esfuerzos realizados por una asociacion para lograr los objetivos que propone.

Con respecto a "nuestra identidad".
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Médulo de Aprendizaje

Es una unidad de instruccion particular, aqui y ahora, los arreglos esencialmente
con las circunstancias de riesgo del proceso de aprendizaje, con el objetivo de
fortalecer un limite no cumplido o construir algunos que no se coordinaron en el

Proyecto o en la Unidad de Aprendizaje.

Organigrama
Diagrama que retrata la estructura de la asociacién, mostrando la exhibicién del
trabajo, los niveles de dependencia y la conexion entre los territorios u oficinas

representados en esa.

Organizacién

Unidad social organizada, compuesta por individuos, y que trabaja con una base
de progresion relativa para alcanzar sus objetivos; No es suficiente que todos los
miembros de la poblacion en general estén juntos, ni que todos tengan una razén
tipica. Lo que es extremadamente inequivoco es que estos individuos organizan o
facilitan sus ejercicios, solicitando actividades conjuntas para la consecucion de
resultados que, no obstante por varias razones, todos consideran que estan

ocupados con el logro.

Plan Anual de Trabajo (PAT)
Instrumento de administracion, obtenido de la PEIl de la Institucién Educativa,

donde indica las metas vitales en ejercicios y tareas durante el afio.

Programacién de Aula
Esta constituido por las programaciones que cada docente o grupo de docentes
realizan para guiar el trabajo de los estudiantes/alumnos sobre una determinada

area curricular o para varias areas, en el supuesto de un trabajo interdisciplinar.

Proyecto Curricular de Centro (PCC)

Aparato de administracion que se explica mediante un procedimiento de
ampliacion curricular, a la luz de las consecuencias de una conclusién, las
cualidades de los estudiantes y las necesidades particulares de adaptacion. Es

una parte de la propuesta educativa de la PEI.
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Proyecto de Aprendizaje

Es una forma de programacién que acepta aportes y sugerencias de los
estudiantes para la realizacion de diferentes actividades relacionadas con el
problema que se les presenta; las cuales se recogen en ‘“espacios de

negociacion” que se organizan con esa intencion.

Proyecto Educativo Institucional (PEI)

Instrumento de administracion a mediano plazo que es parte de los Proyectos
Educativos Nacionales, Regionales y Locales. Ayuda a una administracion
autosuficiente, participativa y transformadora de la Institucibn o Programa
Educativo. Verbaliza y califica el interés de la red instructiva, como lo indican los

puntos y objetivos del establecimiento mismo.

Reglamento Interior (RI)

Instrumento de administracion que controla la asociacion y el trabajo fundamental
(académico, institucional y de autoridad) del establecimiento o Programa
Educativo y de los diversos artistas intérpretes o ejecutantes. Establece reglas,
criterios y estrategias para la ejecucion y la correspondencia entre los diversos

individuos de la red instructiva.

Roles
Ejemplos de conducta normal para un hombre segun lo indicado por el puesto
gue acepta en un grupo de trabajo o en una asociacién. Pueden ser desde

pioneros hasta devotos en varias escalas, y cambian segun el modelo de trabajo.

Unidad de Aprendizaje
Es una forma de programacion que se da en el aula, en que las actividades de
las areas giran alrededor a un tema transversal. Desarrolla contenidos propios de

un area o en articulacién con otras areas.

Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL)
Se trata de un caso de ejecucion descentralizada del Gobierno Regional con

independencia dentro del alcance de su adecuacion.
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Unidades Didacticas
Son el conjunto de actividades que tiene un hilo conductor y se desarrollan en
determinados periodos de tiempo. Son programaciones a corto plazo donde se

organizan y desarrollan actividades educativas que deben estar previstas con

anticipacion suficiente.



lll. Hipotesis y variables
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3.1 Hipotesis

Hipotesis general

Hay un vinculo directo y significativo con el ambiente organizativo y la Gestion
Educativa desde la percepcion docente de instituciones educativas publicas,

nivel secundario — Comas.

Hipotesis especificas
Hay vinculo directo y significativo con el ambiente administrativo y la Gestion
administrativa desde la percepcion docente de instituciones educativas

publicas, nivel secundario — Comas.

Hay vinculo directa e importante con el ambiente administrativo y la Gestién
institucional desde la percepcidon docente de instituciones educativas publicas,

nivel secundario — Comas.

Hay un vinculo directo y significativo con el ambiente Organizativo y la Gestion
pedagdgica desde la percepcion docente de instituciones educativas publicas,

nivel secundario — Comas.

Hay un vinculo directo y significativo con el ambiente Organizativo y la Gestidn
comunitaria desde la percepcion del maestro de IE publicas, nivel secundario

— Comas.
3.2. Identificacion de variables

Las variables del presente trabajo de investigacion son el clima organizacional

y gestion educativa, que procedemos a describir a continuacion.
3.3 Descripcion de variables

3.3.1 Definicién Conceptual de la Variable 1: Clima organizacional

“El ambiente organizativo se comprende como la observacién de los expertos
sobre las practicas autoritativas que influyen en su ejecucion en el trabajo; es
decir, cada uno de esos componentes identificados con las formas de
administracion, independientemente de si son formales u ocasionales
(reforzadas por la forma de vida de la fundacién, en los métodos de

configuracion o en la comprension y el uso hecho por los alumnos de los
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grupos) , lo que impacta decididamente o por el contrario en la ejecucion del
trabajo " (Fernandez, 2007, p.212).

Definicion Operacional de la Variable 1. Clima organizacional

Conjunto de técnicas y ejercicios destinados a cuantificar la variable Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas Publicas del nivel auxiliar de la
localidad de Comas-Lima, se verd operativamente reaccionar a las cuatro
medidas propuestas: Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion; a traves
del avance de las revisiones organizadas con una pantalla de Likert y fue para los
educadores.

3.3.2 Definicién conceptual de la Variable 2: Gestion educativa

“La coordinacién de cada una de esas actividades que hacen aceptables cumplir
la motivacion detrds del establecimiento instructivo, en cuanto a la capacitacion,
esta todo identificado con los ejercicios de creacion de programas y el proceso de
aprendizaje educativo (analisis instructivo, significado de destinos y objetivos),
seleccidon de estrategias, preparacion de material instructivo), las actividades de
instruccion, elaboradas por el educador y los alumnos, la evaluacion de los

ejercicios (Gallegos, 2004, p. 38).

Definicion operacional de la Variable 2: Gestion educativa

El conjunto de estrategias y ejercicios organizados para medir la variable Gestién
Educativa en las Instituciones Educativas Publicas de nivel auxiliar del area de
Comas-Lima, estard comprendido por los factores: Gestion Administrativa,
Gestidn Institucional, Gestidn Pedagdgica y Gestibn Comunitaria; a través de la
mejora de las vistas organizadas con una pantalla de tipo Likert para los

instructores.



3.4 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Variable Clima organizacional
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Dimension Indicadores ’I'tems / Escala Niveles y
Areas Indices rangos
I. Liderazgo - Direccién. 20 items  Nunca =1
- Estimulo de la excelencia. o 5
- Estimulo del trabajo en equipo.
- Solucion de conflictos
L o _ ALTO
Il. Motivacion - Realizacion personal. Nunca =1
- Reconocimiento de la aportacion. 20 items QZ;C;Z_:Z:J, ( 187 - 240)
- Responsabilidad.
- Adecuacion de las condiciones de MEDIO
trabajo.
(134- 186)
lll. Reciprocidad - Aplicacién del trabajo. 20 ftem Nunca =1
-Cuidado del patrimonio institucional. tems g;’emcsrz;i BAJO
- Retribucion.
- Equidad. (80-133)
IV. Participacién - Compromiso por la productividad. 20 items ~ Nunca=l.
- Compatibilidad de intereses. g;’ﬁf;ii
- Intercambio de informacion.
- Involucramiento en el cambio
Tabla 2
Variable Gestion educativa
Dimension Indicadores 'I'tems / Escala Niveles y
Indices rangos
I. Gestion - Liderazgo y conduccion del Pésima = 1 Alto (25-35)
administrativa equipo directivo 1-7 Defoene Medio (16-24)
Bi%‘:;r_“‘ Bajo (7-15)
- Gestion de recursos Excelente = 5
Il. Gestion - Planeamiento pésima = 1 Alto (22-30)
institucional - Evaluacion y resultados 8-13 ge“c'lem‘f; 2 Medio (14-21)
- Mejora eguiar= Bajo (6-13)
) . . . Buena =4
- Comunicacién e informacién Excelente = 5
1. Gestion - Gestion de la ensefianza pésima =1 Alto (19-25)
pedagdgica - Gestion de la investigacion y  14-18 Deficiente =2 Medio (12-18)
., . Regular =3 BajO (5_11)
extensién educativa Buena = 4
Excelente = 5
IV. Gestion - Relacion con los padres de  19-20 peésima = 1 Alto (8-10)
comunitaria familia. gef'c'lem_e; 2 Medio (5-7)
egular = Bajo (2-4)
Buena =4

- Proyecto social.

Excelente =5




V. Marco metodologico
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4.1 Tipo de investigacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), es una investigacion cuantitativa, el tipo
de investigacion es fundamental o sustantiva ya que dependia de un escenario
hipotético, conocer, retratar, relacionar o aclarar una realidad (Mejia 2008) y se
conecta a la luz del hecho de que tiene como razén conocer la relacion que existe

entre dos factores: el clima organizacional y la gestion educativa.

Investigacion basica
Valderrama (2013) expresa: se conoce como estudio tedrico, debido a que aporta
al conocimiento cientifico, ademas recoge informacién que enriquece el

conocimiento cientifico.

El esquema de correlacion es el siguiente:

/' 01
M=
\ r
02
Donde:
M = Muestra

O = Observacién a la variable
01 = Es la variable clima organizacional
02 = Es la variable gestion educativa

r = Correlacion entre ambas vanables

Disefio de investigacion
En esta investigacion se utilizd un diseiio no experimental de corte transversal de

acuerdo a las siguientes consideraciones:
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Disefilo no experimental, porque se realizd sin la manipulacion
deliberada de variables y en la que solo se observardn y se describiran los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlo. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010).

Transversal, porque recolecté datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propoésito fue describir variables y analizar su incidencia de

interrelacion en un momento dado. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

4.2 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacién estuvo constituida por los docentes de las instituciones educativas
de educacion secundaria del distrito de Comas.

Tabla 3

Poblacién del Estudio

Instituciones Educativas de Educacion

. . N° de Profesores
Secundaria — Comas (seleccionadas)

C.E. Comercio 62. Almirante Miguel Grau 81
C.E. Estados Unidos 129
C.E. Esther Festini de Ramos Ocampo 87

Total 297

Fuente: Area de estadistica de la UGEL 04

Muestra

La muestra fue probabilistica y constituida por 170 docentes. Segun Kish (1995),
Kalton y Heeringa (2003), "Los modelos probabilisticos tienen numerosas
circunstancias favorables, tal vez la principal es que el tamafio erréneo de
nuestras predicciones puede ser estimado. Incluso se dice que el objetivo
principal en el plan de un ejemplo probabilistico es disminuir este error al extremo,
gue se llama error estandar ", citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010,
(p. 177).
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En la presente investigacion la muestra fue estadisticamente
representativa, y la fraccién de afijacion, calculada mediante la aplicacion de

férmula que corresponde a Arkin y Kolton (Pulido, P. 43).

Pk p k(1 - p)
E:

n =

_..
n
[l=]

/= Nivel de confianza, usualmente se utiliza al 95% y tiene un valor de 1.96.
E= Error de estimacién. Es la variacion esperada entre lo que se encuentra
en la muestra con relacion a la poblacion. Se aplica en decimales, verbi
Grace 5 % de error es igual 0.05.

n= Tamafo de muestra

p= Proporcion de la variable de estudio.

En consecuencia, la muestra queda conformada de la siguiente manera:

Tabla 4

Muestra del Estudio

Docentes de las Instituciones Educativas

de Educacion Secundaria — Comas Muestra
(seleccionadas)
C.E. Comercio 62. Almirante Miguel Grau 46
C.E. Estados Unidos 74
C.E. Esther Festini de Ramos Ocampo 50
Total 170

4.3 Criterios de seleccion

Criterios de Inclusion:
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Docentes de ambos sexos
Docentes de secundaria de las instituciones seleccionadas

Instituciones Educativas de educacion secundaria

Criterios de Exclusion:

Personal administrativo.

Docentes que no pertenecen a las instituciones seleccionadas

Instituciones Educativas de educacion inicial, primaria e instituciones educativas

privadas.

4.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento para medir el clima organizacional

Ficha técnica: encuesta

Nombre: Cuestionario del clima organizacional

Autor : Nesly Marien Cortés Jiménez

Ano: 2009

Lugar: Veracruz — Mexico

Objetivo : Determinar el clima organizacional en las instituciones
seleccionadas

Administracién: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracién: 30 minutos aproximadamente.

Contenido:
Se elaborard una encuesta a escala Likert con una suma de 80 elementos,
diseminada en cuatro medidas: autoridad, inspiracion, correspondencia y

cooperacién. La atmoésfera jerarquica se estima con estas perspectivas.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Nunca (1)
A veces (2)
Siempre (3)
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Instrumento para medir la gestion educativa
Ficha técnica: Encuesta

Nombre: Cuestionario de la calidad de la gestion educativa

Autor : Ccorahua Alvaro Edgar Hugo
Afio: 2009
Lugar : Lima

Objetivo : Determinar la calidad de la gestion educativa en lal.E.
Administracién: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Contenido:

Se ha preparado una encuesta de escala Likert con un total de 20 elementos,
apropiada en cuatro medidas: administracion autorizada, administracion
institucional o jerarquica, administracion instructiva o escolar y administracion de
red, es decir, la naturaleza de la administracion instructiva se estima con estos
puntos de vista.

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

Pésima (1)

Deficiente (2)

Regular (3)

Buena 4)

Excelente (5)

4.5 Validacién y confiabilidad del instrumento
El presente trabajo emple6 la técnica de validacion denominada juicio de

expertos, adjunto en anexos la validez de juicio de expertos.

Confiabilidad del instrumento

También se realizé una prueba piloto con la motivacion detras de la evaluacion de
la conducta del instrumento en este momento de la acumulacion de informacion
para la consistencia de la sustancia. Ademas, se utilizé la prueba de calidad alfa
inquebrantable de Cronbach para evaluar la consistencia interna de la encuesta.

Por esta razon, se utilizé la ecuacion siguiente:
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{ K } 1— M
a= |K—-1 St
Siendo:

2
Sa: La suma de varianzas de cada item.

2
Sr La varianza del total de filas (puntaje total de los jueces)
K El nimero de preguntas o items.

Tabla 5
Confiabilidad de los instrumentos

Estadisticos de fiabilidad

Variables Alfa de N de
Cronbach elementos
Clima organizacional , 796 80
Gestidn educativa ,940 20

El cuestionario tiene una confiabilidad de 0,80 representando una buena
confiabilidad y el compromiso organizacional es altamente confiable con una

puntuacion de 0,90 puntos.

4.6 Procedimientos de recoleccion de datos

Una investigacion es cientificamente vélida al estar confirmado por datos
irrefutables, que reacciona a lo que se espera que se muestre con la especulaciéon
definida. Para esto, es basico llevar a cabo un proceso de acumulacién de
informacion de forma organizada y tener objetivos claros sobre el nivel y la

profundidad de los datos que se recopilaran.

Después de recopilar todos los datos, es importante seleccionar y seleccionar el
programa de informacién que se utilizard, investigar la informacién adquirida en la
acumulacion, analizar la informacién de forma atractiva por factores, representar
la informacion por factores, evaluar la calidad inquebrantable, la legitimidad y la

objetividad de los instrumentos. Utilizar, examinar y descifrar las teorias (examen
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de induccion factica) utilizando pruebas cuantificables, investigar completamente y
establecer los resultados para exhibirlas (Hernandez, Fernandez y Baptista, p.
276).

4.7 Método de Analisis de Datos

La informacién fue recopilada y preparada en Software SPSS Version 20
utiizando tablas y diagramas para investigar las cualidades del ejemplo
examinado con referencia a los factores: atmosfera autoritativa y administracion

instructiva.

Estadistica descriptiva: tasas en tablas y graficos para exhibir la apropiacion de

informacion y tablas de posibilidades.

Estadistica inferencial: se usa para evaluar parametros y probar especulaciones, y

depende de la diseminacién del modelo.

Andlisis no paramétrica

Se determinan los coeficientes de la Correlacion de Spearman, que es "una
prueba de estudio no paramétrica y se utiliza cuando el tamafio de mi instrumento
es ordinal" (Hernandez, et al., 2010, p. 302).

Rho de Spearman se utilizé para medir el grado de relacién de las variables.

Tabla 6

Baremos de la variable clima organizacional
Rangos Niveles
(187- 240) Alto
(134 -186) Medio

(80 -133) Bajo
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Tabla 7

Baremos de la variable gestion educativa

Rangos Niveles

(74 -100) Favorable
(47 -73) Regular

(20 — 46) Desfavorable

4.8 Consideraciones éticas

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion consideramos que los puntos
de vista morales que son esenciales ya que trabajamos con los educadores, en
este sentido, se someten al examen con la aprobacion comparativa del curso del
establecimiento instructivo para que esté relacionado con el acuerdo educado de

participar en la estrategia.

Ademas, la distincion y el secreto y también la consideracién constante de la
persona evaluada y la garantia de los instrumentos en cuanto a las respuestas
apropiadas de manera meticulosa y sin tomar una decision al respecto fueron las

mas adecuadas para el miembro.



V. Resultados
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5.1 Resultados descriptivos

5.1.1 Clima organizacional

Tabla 8
Distribucién de frecuencia de clima organizacional en las instituciones educativas
publicas de nivel secundario — Comas — 2010

Niveles f %
Bajo 43 25,3
Medio 73 429
Alto 54 31,8
Total 170 100
120
100
100
80
60
40
20

Bajo Medio Alto Total

%

Figura 1. Niveles de clima organizacional en las instituciones educativas publicas
de nivel secundario — Comas - 2010

En la tabla 8 y figura 1, se observan de una muestra de 170 docentes en las
instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010, el 25,3%
presenta un nivel bajo de clima organizacional, el 42,9% presenta un nivel medio

y el 31,8% presenta un nivel alto de clima organizacional.
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5.1.1 Gestion educativa

Tabla 9
Distribucién de frecuencia de gestion educativa en las instituciones educativas
publicas de nivel secundario — Comas — 2010

Niveles f %
Desfavorable 36 21,2
Regular 80 47,1
Favorable 54 31,8
Total 170 100
120
100
100
80
60
47.1
40 31.8
21.2
20
0
Desfavorable Regular Favorable Total
m%

Figura 2. Niveles de la gestion educativa en las instituciones educativas publicas

de nivel secundario — Comas — 2010

En la tabla 9 y figura 2, se observan de una muestra de 170 docentes en las
instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010, el 21,2%
presenta un nivel desfavorable de gestién educativa, el 47,1% presenta un nivel
regular de gestién educativa y el 31,8% presenta un nivel favorable de la variable

gestién educativa.
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5.2 Resultado correlacional

Para probar esta hipotesis, se procedio a utilizar el coeficiente de correlacion de
Spearman, dado que este estadistico es apropiado para ver relaciones entre

variables, que es nuestro caso.

5.2.1 Clima organizacional y la gestion educativa

Hipotesis general.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre las variables clima
organizacional y la gestion educativa desde la percepcion docente en las
instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

H.: Existe relacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y
la gestion educativa desde la percepcion docente en las instituciones educativas
publicas de nivel secundario — Comas - 2010

Tabla 10

Prueba de correlacion entre las variables clima organizacional y la gestion

educativa en las IEP de nivel secundario — Comas - 2010

Correlaciones

Clima Gestioén
organizacional educativa

Coef|C|e_r1te de 1,000 ,893"

_ o correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170

Rho de Spearman Coeficiente d

oeficiente de 893" 1,000

5 ) correlacion
Gestion educativa Sig. (bilateral) ,000 :
N 170 170

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

En la tabla 10, los resultados se exhiben para diferenciar la hipotesis general:
existe una conexion inmediata y critica entre los factores del ambiente
organizativo y la administracion instructiva desde el reconocimiento del educador
en los establecimientos instructivos abiertos auxiliares - Comas - 2010; se obtuvo

un coeficiente de conexion Rho de Spearman = 0,893, lo que implica que hay una
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alta conexién entre los factores, con un p = 0,00 (p <0,01), con lo que se rechaza

la hipétesis nula.

5.2.2 Clima organizacional y la gestion administrativa

Hipodtesis especificas

Primera hipotesis

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las variables clima
organizacional y la gestion administrativa desde la percepcién docente en las

instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

H.: Existe relacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y
la gestion administrativa desde la percepcion docente en las instituciones
educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

Tabla 11

Prueba de correlacion entre las variables clima organizacional y la gestiéon

administrativa en las IEP de nivel secundario — Comas - 2010

Correlaciones

Clima Gestion

organizacional administrativa
Coeﬂue_n}e de 1,000 660"

) o correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) _ 000
N 170 170

Rho de Spearman Coeficiente d

oeficiente de 660" 1,000

y o ) correlacion
Gestion administrativa Sig. (bilateral) 000 .
N 170 170

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

En la tabla 11, los resultados fueron: Existe una conexién inmediata y enorme
entre los factores del ambiente organizativo y la administracion reguladora del
discernimiento del educador en organizaciones auxiliares de instruccion abierta -
Comas - 2010; se obtuvo un coeficiente de conexiébn Rho de Spearman = 0.660,
implica que existe una conexion directa entre los factores, con un p = 0.00 (p

<0.01), con lo cual se rechaza la hipotesis nula
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5.2.3 Clima organizacional y la gestion institucional

Segunda hipoétesis

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las variables clima
organizacional y la gestion institucional desde la percepcion docente en las

instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

H.: Existe relacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y
la gestion institucional desde la percepcidon docente en las instituciones

educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

Tabla 12

Prueba de correlacion entre  las variables clima organizacional y la gestion

institucional en las IEP de nivel secundario — Comas - 2010

Correlaciones

Clima Gestion
organizacional institucional

Coeﬂue_n}e de 1,000 ,693"

_ o correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170

Rho de Spearman Coefici d

oe |C|e_n’te e 693" 1,000

L correlacion
Gestion institucional Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

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

En la tabla 12, los resultados de la segunda hipétesis: existe una conexion
inmediata y notable entre los factores de ambiente organizativo y la
administracion institucional desde el reconocimiento del maestro en fundamentos
instructivos abiertos opcionales - Comas - 2010; se adquiri6 un coeficiente de
relacion de Rho de Spearman = 0,693, lo que implica que existe una conexién
directa entre los factores, con un p = 0,00 (p <0,01), con lo cual se rechaza la

hipétesis nula.
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5.2.4 Clima organizacional y la gestion pedagdégica

Tercera hipotesis

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las variables clima
organizacional y la gestion pedagdgica desde la percepcion docente en las

instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

H.: Existe relacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y
la gestion pedagogica desde la percepcidon docente en las instituciones educativas

publicas de nivel secundario — Comas - 2010

Tabla 13

Prueba de correlacion entre  las variables clima organizacional y la gestion

pedagdgica en las IEP de nivel secundario — Comas - 2010

Correlaciones

Clima Gestion
organizacional pedagégica

Coeﬂue_n}e de 1,000 834"

) o correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) _ 000
N 170 170

Rho de Spearman Coeficiente d

oeficiente de 834" 1,000

y o correlacion
Gestion pedagogica Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

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

En la tabla 13, los resultados de la tercera hipétesis particular: existe una
conexiéon inmediata y critica entre los factores y la administracion académica a
partir del discernimiento del educador en las organizaciones instructivas abiertas
opcionales - Comas - 2010; se obtuvo un coeficiente de conexion Rho de
Spearman = 0,834, lo que implica que hay una alta conexién entre los factores,

con un p = 0,00 (p <0,01), con lo cual se rechaza la hipétesis nula.
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5.2.5 Clima organizacional y la gestion comunitaria

Cuarta hipotesis
Ho: No existe relacion directa y significativa entre las variables clima
organizacional y la gestion comunitaria desde la percepcion docente en las

instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas - 2010

H.: Existe relacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y
la gestibn comunitaria desde la percepcion docente en las instituciones educativas

publicas de nivel secundario — Comas - 2010

Tabla 14

Prueba de correlacién entre las variables clima organizacional y la gestidon

comunitaria en las IEP de nivel secundario — Comas - 2010

Correlaciones

Clima Gestion
organizacional comunitaria

Coeﬂme_n}e de 1,000 826"

) o correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) . 000
N 170 170

Rho de Spearman Coeficiente d

oeficiente de 826" 1,000

» o correlacion
Gestion comunitaria Sig. (bilateral) 000 .
N 170 170

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

En la tabla 14, los resultados se introducen para diferenciar la cuarta hipétesis
particular: existe una conexién inmediata y critica entre los factores del ambiente
organizativa y la administracion de la red a partir del reconocimiento del maestro
en establecimientos instructivos abiertos auxiliares - Comas - 2010; se adquiri6é un
coeficiente de relacion Rho de Spearman = 0,826, lo que implica que hay una alta
conexién entre los factores, con un p = 0,00 (p <0,01), con lo cual se rechaza la

hipotesis nula.
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Discusioén

En la presente tesis se investigd la relacion entre las variables clima
organizacional y la gestiobn educativa desde la percepcion docente en las

instituciones educativas publicas de nivel secundario — Comas — 2010

En relacion a la hipotesis general los resultados encontrados en este
estudio fueron que el Valor * p <.005, podemos afirmar que la atmodsfera
jerarquica se identifica especificamente y en conjunto con la administracion
instructiva y se alcanza un nivel digno de 89,3%, existiendo una similitud con las
consecuencias del exploracion titulada "La naturaleza de la Gestién Educativa y el
Desempefio Docente en Educacion Basica Regular como lo indican los alumnos
del séptimo ciclo de la Red N ° 13 en UGEL 04-Comas-2012"., lo que explica que
se logr6 descubrir la conexion entre la naturaleza de Gestion Educativa y
Desempefio Docente, segun lo indicado por los suplentes del séptimo ciclo de la
UGEL 04-Comas. Segun la conexion de Spearman es 0.509, habla de una
relacion directa de los factores y de ser excepcionalmente grande. También hay
similitud con la proposicion titulada "La naturaleza de la administracion escolar y
la ejecucién regulatoria que muestra la Unidad de Postgrado segun los estudiosos
de los patrones de la Facultad de Educacion de la UNMSM donde logra el final
acompafante: Cémo Valor p = 0,000 < 0.05, podemos confirmarlo. La naturaleza
de la Gestion Académico-Administrativa esta fundamentalmente identificada con
la ejecucion de la instruccion segun los expertos alumnos de la Facultad de
Educacion de la Unidad de Posgrado del marco de tiempo de la UNMSM 2007-1.
Esta relacion es digna de mencion, y logra un nivel aceptable de 37.5%. Podemos
afirmar que esta relacién concuerda con lo que Alvarez (2001) llama la atencion
sobre el hecho de que la atmosfera jerarquica se caracteriza como una
disposicion de las propiedades del lugar de trabajo, visto directamente o de
manera indirecta por los trabajadores que asumid ser un poder que impacta la
conducta del trabajador. Ademas, la proteccion contra el cambio es demostrada
inequivocamente por el estilo de iniciativa ganadora en la asociacion, esto no
permite una plena conciencia de la importancia del avance social y el ajuste que
debe existir entre las reuniones de referencia para volar creando un curso para el
progreso. Todo el mundo lo sabe y las consultas aun nadie impulsa una

verdadera campafia hacia el cambio que les permita trabajar en entornos de
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prueba, participativos y mas dindmicos. En el caso de que los individuos restrinjan
la transformacion, es debido a esto establecido por la cultura del trabajo.

En relacibn con la especulacion particular primaria, los resultados
encontrados en esta exploracion fueron que el Valor ** p <.000, podemos
confirmar que la atmdsfera autoritativa se identifica especifica y esencialmente
con la administracion reguladora y alcanza un nivel digno de 66%, una cercania
con el significado de UNESCO (2011) que dice que esta medida incorpora
actividades y técnicas para la administracion de recursos humanos, materiales,
financieros, especializados, tiempo, seguridad y limpieza, y control de datos
relacionados a todos los individuos de la organizacion instructiva; y, ademas,
consistencia con las direcciones y la supervision de las capacidades, con la Unica
motivacion de favorecer la educacion de las formas de aprendizaje. Esta medida
busca acomodar consistentemente los intereses individuales con los
institucionales, de modo que fomenta el liderazgo basico que impulsa actividades
sélidas para lograr los objetivos institucionales. Algunas actividades soélidas seran
la organizacién de la facultad, desde la perspectiva del trabajo, la tarea de las
capacidades y la evaluacion de su ejecucion; el mantenimiento y la conservacion
de una propiedad versatil y estable; Organizacién de datos y partes narrativas de
la fundacion; elaboracion de planes de gasto y toda la administracion
presupuestaria contable. En esta dimension se incorporan actividades y
procedimientos para la administracion de activos humanos, materiales,
financieros, procedimientos especializados, tiempo, seguridad y limpieza, y control
de datos identificados con todas las personas del establecimiento instructivo; y
también consistencia con las direcciones y la supervision de las capacidades, con
la unica motivacion detrds de favorecer la educacion de las formas de
aprendizaje. Esta medida busca acomodar consistentemente los intereses
individuales con los institucionales, de modo que aliente el liderazgo basico que
impulsa actividades sélidas para lograr los objetivos institucionales.

En relacion con la segunda especulacién particular, los resultados
encontrados en esta exploracion fueron que el Valor ** p <.000, podemos afirmar
que la atmosfera jerarquica se identifica directa y completamente con la
administracion institucional y alcanza un nivel digno de 69.3% que es Validado

con el significado de UNESCO (2011) Esta medicién distinguira las maneras en
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que los individuos de la red instructiva se ordenan para el correcto funcionamiento
del establecimiento. Esta medicion ofrece un sistema para la sistematizacion y el
examen de las actividades aludidas a aquellas partes de la estructura que en
cada enfoque instructivo dan un registro de un estilo de trabajo. Entre estos
angulos se consideran los individuos que tienen un lugar con la estructura formal
(los graficos de asociacion, la asignacion de recados, la division del trabajo, la
utilizacion del tiempo y los espacios) y los que componen la estructura informal
(combinaciones, métodos para relacionarse, y estilos en practicas regulares,

rituales y servicios que distinguen a la organizacion).

En la medicion institucional, es esencial avanzar y estimar el mejoramiento
de las aptitudes y capacidades individuales y de recoleccion, para que el
establecimiento instructivo crea y crea de manera autosuficiente, equipada y
adaptable, lo que le permite hacer ajustes y cambios a las solicitudes y cambios
antes de la configuracién social. Para esto, es importante tener claridad sobre las
estrategias institucionales que se obtienen a partir de los estandares y la vision
que guian el establecimiento y que se convertiran en métodos para hacer
directamente en la administracion. Por ejemplo, los niveles de apoyo en el
liderazgo basico, independientemente de si existen comités de advertencia,

quiénes lo influencian y qué deberes aceptan, y demas.

En relacién con la tercera teoria particular, los resultados encontrados en
este examen fueron que el Valor ** p <.000, podemos insistir en que la atmdsfera
autoritativa se identifica especifica y esencialmente con la administracion
instructiva y alcanza un nivel satisfactorio del 83,4% de lo que es corroborado con
el significado de UNESCO (2011) Segun UNESCO (2011) Esta medida alude al
procedimiento crucial de la tarea del establecimiento instructivo y las personas
que lo incluyen: educar el aprendizaje. La originacién incorpora la metodologia del
proceso de aprendizaje educativo, la ampliacion curricular, la programacion
sistematizada en la tarea curricular (PCIl), las técnicas metodolégicas e
instructivas, la evaluacion de la captacion, la utilizacion de materiales y activos
pedantes. Incorpora ademas elaborados por instructores, practicas académicas,
la utilizacion del dominio de planes y proyectos, la administracion de metodologias
educativas y mostrando sistemas, mostrando estilos, relaciones con alumnos,

preparando y refrescando al educador para fortalecer sus aptitudes, entre otros.
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En relacibn con la cuarta especulacion particular, los resultados
encontrados en esta exploracion fueron que el Valor ** p <.000, podemos certificar
que la atmosfera autoritativa se identifica especifica y completamente con la
administracion de la red y alcanza un nivel adecuado de 82.6% lo que es
verificado con el significado de UNESCO (2011) que dice que en esta medida se
alude a la manera en que la fundacion se identifica con la red de la que es una
seccion, conociendo y comprendiendo sus condiciones, necesidades y solicitudes.
Del mismo modo, cOmo se incorpora y se interesa por la cultura de la red.
Ademas, insinla las relaciones de la base instructiva con la condicién social e
interinstitucional, pensando en los guardianes de las asociaciones familiares y de
redes, ciudades, estados, asociaciones comunes, eclesiales, etc. La inversion de
la misma, debe reaccionar a un objetivo que fomente la construccion de alianzas

vitales para el cambio de la calidad instructiva.



VIl. Conclusiones
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Conclusiones

Primera
Existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestion Educativa desde la percepcion docente en Instituciones

Educativas Publicas, Nivel Secundario — Comas.

Segunda
Existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestion administrativa desde la percepcién docente en Instituciones
Educativas Publicas, Nivel Secundario — Comas.

Tercera
Existe relacidon directa y significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestion institucional desde la percepcion docente en Instituciones
Educativas Publicas, Nivel Secundario — Comas.

Cuarta
Existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestion pedagobgica desde la percepcién docente en Instituciones

Educativas Publicas, Nivel Secundario — Comas.

Quinta
Existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y la
Gestion comunitaria desde la percepcion docente en Instituciones

Educativas Publicas, Nivel Secundario — Comas.
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Recomendaciones

Primera
Desarrollar investigaciones dirigidas a conocer las diversas variables que
puedan estar relacionadas a clima organizacional, gestion educativa y sus

respectivas dimensiones.

Segunda
Capacitar a los directivos, docentes y demas integrantes de la comunidad
educativa en liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacién para

mejorar el clima organizacional.

Tercera
Capacitar a los directivos, docentes y demas integrantes de la comunidad
educativa en gestion administrativa, gestion institucional, gestion
pedagdgica y gestibn comunitaria para garantizar un servicio de gestion

de educativa.

Cuarta
Se recomienda a los directivos elaborar y aplicar planes estratégicos de
acuerdo al diagnéstico del PEI y asi cubrir las necesidades de cambio y
mejoramiento permanente de todos los actores educativos; incluso debe
elaborar y aplicar todas las herramientas de gestion con la participacion
mas decidida de los actores educativos en los procesos de la planificacion
estratégica que debe alcanzar y elevar impostergablemente la excelencia
de la calidad de la gestion , la calidad del desempefio docente y la calidad

de formacion de los egresados de Educacion Bésica Regular.
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
FACULTAD DE EDUCACION
Maestria en Docencia y Gestion Educativa.

TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL Y GESTION EDUCATIVA DESDE LA PERCEPCION DOCENTE DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PUBLICAS, NIVEL SECUNDARIO — COMAS.

AUTOR: Edgar Hugo CCORAHUA ALVARO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢De qué manera se
relaciona el Clima
Organizacional y la

Gestion Educativa en las
Instituciones Educativas
Publicas, Nivel Secundario
Comas?

Problemas especificos:

A. ¢(Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
gestion administrativa en
las Instituciones
Educativas Publicas, Nivel
Secundario Comas?

B. ¢Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
gestion institucional en
las Instituciones
Educativas Publicas, Nivel
Secundario Comas?

Objetivo general:

Determinar la relacion que
existe entre Clima
Organizacional y la Gestion
Educativa en las
Instituciones Educativas
Puablicas, Nivel Secundario
Comas

Objetivos especificos:

A. Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y la gestion
administrativa en las
Instituciones Educativas
Pudblicas, Nivel Secundario
Comas

B. Determinar la relacion
entre el clima organizacional
y la gestion institucional en
las Instituciones Educativas
Puablicas, Nivel Secundario
Comas

Hipotesis principal:

Existe relaciébn directa vy
significativa entre el Clima
Organizacional y la Gestién

Educativa en las
Instituciones Educativas
Pudblicas, Nivel Secundario
Comas.

Hipotesis secundarias:

H1. Existe relacion directa y
significativa entre el Clima
Organizacional y la Gestién
en las Instituciones
Educativas Publicas, Nivel
Secundario Comas

H2 Existe relacion directa
y significativa entre el
Clima Organizacional y la
Gestion institucional en
las Instituciones
Educativas Publicas, Nivel
Secundario Comas

V 1. Clima Organizacional

items / indices

Dimensiones Indicadores
I. Liderazgo. - Direccion.
- Estimulo de la excelencia.
- Estimulo del trabajo en equipo.
- Solucién de conflictos.
1l. Motivacién. | - Realizacién personal.

- Reconocimiento de la aportacion.
- Responsabilidad.
- Adecuacion de las condiciones de trabajo.

1.
Reciprocidad

- Aplicacién del trabajo.

- Cuidado del patrimonio institucional.
- Retribucién.

- Equidad.

V.
Participacion

- Compromiso por la productividad.
- Compatibilidad de intereses.

- Intercambio de informacion.

- Involucramiento en el cambio.

1-20

21-40

41-60

61-80
INDICES:VARIADOS:
1. Nunca

2. A veces

3. Siempre

V 2. Gestion Educativa

Dimensiones

Indicadores

items / indices

1. Gestion
Administrativa,

Liderazgo y conduccién del equipo directivo

Gestion de recursos

1,2,3,45,6,7

INDICES: VARIADOS:

Pésima =1 Deficiente
=2 Regular=3
Buena =4

Excelente = 5

8,9,10,11,12,13




C. ¢Qué relaciéon existe
entre el clima
organizacional y la
gestion pedagdégica en
las Instituciones
Educativas Publicas, Nivel
Secundario Comas?

D. ¢Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
gestion comunitaria en
las Instituciones
Educativas Publicas, Nivel
Secundario Comas?

C. Determinar la relacién
entre el clima organizacional
y la gestiobn pedagdgica en
las Instituciones Educativas
Publicas, Nivel Secundario
Comas.

D. Determinar la relacion
entre el clima organizacional
y la gestibn comunitaria en
las Instituciones Educativas
Publicas, Nivel Secundario
Comas.

H3 Existe relacion directa
y significativa entre el
Clima Organizacional y la
Gestion pedagdgica en las

Instituciones Educativas
Pulblicas, Nivel Secundario
Comas.

H4 Existe relacion directa
y significativa entre el
Clima Organizacional y la
Gestion comunitaria en las

Instituciones Educativas
Publicas, Nivel Secundario
Comas.

1. Gestion
Institucional INDICES: VARIADOS:
Pésima =1 Deficiente
Planeamiento =2 Regular=3
Evaluacién y resultados Buena =4
Mejora Excelente = 5
Comunicacion e informacion
14,15,16,17,18
1I. Gestién | . Gestion de la ensefianza
Pedagdgica o | Gestion de la investigacion y extensién | INDICES: VARIADOS:
Académica educativa Pésima =1 Deficiente
=2 Regular=3
Buena =4
Excelente = 5
V. Gestién 19, 20
Comunitaria Relacion con los padres de familia.
INDICES:VARIADOS:
Proyecto social.
Pésima =1 Deficiente
=2 Regular=3
Buena =4
Excelente =5

V. INTERVINIENTES: Caracteristicas de las unidades muestrales.

Dimensiones

Indicadores

items/Indices

l. Datos  de
identificacion de
los profesores.

- Grados profesionales

- Edad

- Afios de desempefio del cargo

- Tipo de relacion laboral con el estado
(contratado o nombrado)

- Sexo

VARIADOS SEGUN
NATURALEZA




tipificada como Sustantivo-Descriptiva, por
estar orientada al conocimiento de la
realidad tal como se presenta en una
situacion espacio-temporal dada.

El método descriptivo a utilizar, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006),
busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fenémeno que se analice.
Describe tendencias de un grupo o
poblacion.* ().

DISENO: Consideramos que lo mas
apropiado es utilizar un disefio Descriptivo
Correlacional por cuanto este tipo de
estudio esta interesado en la determinacion
del grado de relacion existente entre dos o
mas variables de interés en una misma
muestra de sujetos o el grado de relacion
existentes entre fenémenos & eventos
observados, segun explica CASTRO
(1999). El siguiente esquema corresponde
a este tipo de disefio: 2 ( )

por profesores de las Instituciones
Educativas, segun el cuadro siguiente:

Cuadro N° 1: Poblacion del estudio.

Instit. Educat. de N° de
Educ. Secundaria — Profesores
Comas
(seleccionadas)
C.E. Comercio 62. 81
Almirante Miguel Grau
C.E. Estados Unidos 129
C.E. Esther Festini de
87
Ramos Ocampo
Total 297
FUENTE: ESCALE 3
NOTA:
1. Los Centros Educativos fueron

seleccionados por ser las tres instituciones
que albergan la mayor cantidad de
alumnado en el Distrito de Comas.

MUESTRA: La muestra sera
estadisticamente representativa, y la
fraccion de afijacion, calculada mediante la
aplicacién de férmula que corresponde a
Arkin y Kolton (PULIDO).

instrumento el cuestionario, aplicado a
los profesores, para indagar su
opinién acerca del Clima
Organizacional, el cumplimiento de
funciones del Director y otros factores
de las Variables Intervinientes.

2. Técnica de procesamiento de
datos, y su instrumento las tablas de
procesamiento de datos para tabular,
y procesar los resultados de las
encuestas a los diversos actores
educativos.

3. Técnica del Fichaje y su
instrumento las fichas bibliogréaficas,
para registrar la indagacion de bases
tedricas del estudio.

4. Técnica de Opinién de expertos y
su instrumento el informe de juicio de
expertos, aplicado a 5 magisteres o
doctores en educacion, para validar la
encuesta-cuestionario.

de las medidas de tendencia central

para posterior presentacion de
resultados.
Las hipétesis de trabajo seran

procesadas a través de dos métodos
estadisticos. La prueba Chi -
cuadrada de independencia y la
formula estadistica producto momento
para el coeficiente de correlacion
lineal de Pearson aplicada al los datos
muestrales,

El estadistico a usar para esta prueba
esté dado por:

(0, —E,;)’

=22 E.

v

Y la relacibn serd cuantificada
mediante el Coeficiente de correlacion
de Pearson, el cual esta dado por:

- ny Xr-Y X337 -
JzToyr —(ZJPE

De dicha prueba estadistica, a través

3 - . TECNICAS E . PROPUESTA DE BASES
METODO Y DISENO POBLACION INSTRUMENTOS ESTADISTICA TEORICAS
La presente investigacion, puede ser | POBLACION: La poblacion esta constituida | 1. Técnica de la encuesta y su Los datos seran procesados a través | SUB CAP |: ASPECTOS

GENERALES DEL ESTUDIO.
1. Naturaleza de la Educacion.
2. El Sistema Educativo Nacional
y las instituciones Educativas
Publicas de Nivel Secundario.
3. El contexto de las instituciones
Educativas Publicas de Nivel

Secundario en el Distrito de
Comas.

SUB CAP. II. EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

4, Definicion de Clima
Organizacional y sus
caracteristicas.

5. Clima y Cultura Organizacional.
6. Formas de Clima Institucional.
7. El clima como factor de calidad
en las Organizaciones
Educativas.

8. Técnicas para el diagnéstico
del Clima Organizacional.

SUB CAP. lll: LA GESTION
EDUCATIVA

9. Definicion de Gestion.

10. Ambitos de la Gesti6n

1 Hernandez Sampieri, Roberto; Fernandez-Collado, Carlos; Baptista Lucio, Pilar. (2006). Metodologia de la Investigacion Cientifica. México. McGraw-Hill Interamericana, 4ta Edicion. Pag. 103.
2 CASTRO, Enrique. (1999). La Metodologia de la Investigacion Cientifica. .Lima: Universidad Cristiana Maria Inmaculada. Pag. 147.

3 ESCALE, Sitio Web de la Unidad de Estadistica Educativa del Ministerio de Educacion del Peru. Datos actualizados al afio lectivo 2006. Pag. http://escale.minedu.gob.pe Visitado el Lunes 24 de Marzo de

2008. 17:40 hrs.




Donde “M” es la muestra donde se realiza
el estudio, los subindices “x,y,” en cada “O”
nos indican las observaciones obtenidas en
cada de dos variables distintas (x,y), (z) los
factores de las variables Intervinientes, y
finalmente la “r’ hace mencion a la posible
relacion existentes entre variables
estudiadas:

n=

N

(N-1) K2+1

f=n

N

Al efecto se aplicara el muestreo

En consecuencia

sistematico.

la muestra queda

conformada de la manera siguiente:

Cuadro N° 2 Muestra del estudio.

Instituciones Muestra de
Educativas de Educ. Profesores
Secundaria— Comas
(seleccionadas)
C.E. Comercio 62. 16
Almirante Miguel Grau
C.E. Estados Unidos 74
C.E. Esther Festini de
50

Ramos Ocampo

Muestra Total 170

5. Técnica del Software SPSS, para
validar, procesar y contrastar
hipétesis.

del valor de “r" veremos qué tipo de
correlacion existe entre el Clima
Organizacional y la  Gestion
Institucional de las Instituciones
Educativas  Publicas de  Nivel
Secundario del Distrito de Comas -
Lima.

Educativa.
10.1 Gestién Institucional
10.2 Gestién Pedagdgica
10.3 Gestién Administrativa
10.4 Gestién comunitaria




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE LA VARIABLES

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En la actualidad mucho del éxito de la Instituciébn esta en el grado de compromiso que
tienen sus docentes en el desempefio en su trabajo y con asumir su rol protagénico
como agente de cambio dentro de su centro laboral.

INSTRUCCIONES

TABLA N21
A continuacion te presento una serie de Items, a los cuales Abreviatura | Respuesta | Valor
debes de asignarle una grado de valor de acuerdo a la tabla S Siempre 3
Ne1. A A veces 2
Todos los items deben de ser contestados marcando una X N Nunca 1
en la abreviatura que usted considera adecuada segun su
criterio.

Recuerde, no hay respuestas correctas ni incorrectas, lo importante es que usted responda

con la méaxima sinceridad posible, y es totalmente confidencial (an6nimo)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: Liderazgo

1 El jefe se preocupa por que entendamos bien nuestro trabajo
2 La distribucién del trabajo se hace en forma desorganizada
3 No existe claridad de las funciones que cada uno debe desempeniar

4 A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

5 Nosotros conocemos las metas de nuestra area de trabajo

6 Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas
relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad del mismo

7 Aqui la calidad del trabajo tiene que ser excelente

8 Casi nadie se esfuerza en cumplir con sus obligaciones

9 Mi jefe no se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo

10 A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo

11 El jefe no permite que otra persona del area lo ayude a organizar el trabajo

12 Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

13 Cuando uno no sabe cémo hacer algo nadie le ayuda

14 En toda la organizacion las diferentes areas compiten mas que trabajar juntos

15 Aqui el trabajo solo lo hacen unos pocos

16 Aqui todos los problemas se discuten de buena manera

17 . A nuestro superior solo le podemos decir lo que quiere oir




18

Cuando tenemos un problema nadie se interesa por resolverlo

19 Cuando hay un problema se deja pasar como si nada hasta que se olvida

20 Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compareros no
siempre son sinceras
Dimension 2: Motivacion

21 La mayoria de trabajos en esta unidad exigen raciocinio

22 Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

23 Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo

24 Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad

25 Los empleados se siente orgullosos de pertenecer a esta institucion

26 En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

27 El superior sabe reconocer los trabajos de buena calidad

28 Aqui Unicamente estan pendientes de los errores

29 La dedicacion en este departamento merece reconocimiento

30 . Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo

31 En esta organizacion se busca que cada quien tome decisiones de cémo realizar nuestro
trabajo

32 Los trabajadores de esta area no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer

33 Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad del trabajo

34 Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla
en practica

35 Unicamente al finalizar el trabajo es cuando se revisa

36 El ambiente que se respira en esta institucién es tenso

37 Las condiciones de trabajo son buenas

38 Aqui se despide a la gente con facilidad

39 La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucion no sentimos satisfechos
con el ambiente fisico de nuestro departamento

40 Aqui se preocupan por mejorar constantemente las condiciones de trabajo
Dimension 3: Reciprocidad

41 La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones

42 Aqui uno se auto motiva para la realizacién del trabajo

43 En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente

44 Todos nos preocupamos por hacer el trabajo con exactitud y orden

45 A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos que es necesario realizarse

46 Con frecuencia los compafieros hablan mal de la institucion

47 Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion

48 Tratamos con respeto a los usuarios de nuestro servicio

49 Defendemos con energia el trabajo y la imagen de nuestro departamento

50 En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion

51

Esta institucion ofrece oportunidades de capacitacion para todos




52

Aqui se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo

53 Aqui se ofrecen oportunidades de progreso a los buenos trabajadores

54 En esta organizacion el personal con capacidad para presentar mayores desafios es
promovido

55 Por lo general las personas que trabajan bien, son premiadas con un mejor trabajo en la
organizacion

56 Aqui las promociones carecen de objetividad

57 Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente

58 Aunque haga bien su trabajo, nadie se lo reconoce

59 Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos

60 El desemperio de las funciones es correctamente evaluado
Dimension 4: Participacion

61 En la practica, este grupo rara vez logra alcanzar sus objetivos

62 Cuando hay un reto para la organizacién todos los departamentos participan activamente
en la solucion

63 Aqui cada departamento trabaja por su lado

64 El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente

65 Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no colaboran entre ellos

66 Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organizacién

67 Lo importante es cumplir con los objetivos del departamento, lo demés no interesa

68 Aqui el poder esta concentrado en unos pocos departamentos

69 Los recursos limitados de nuestro departamento los
compartimos facilmente con otros grupos de la institucion

70 Aqui los departamentos viven en conflicto permanente

71 Cuando necesitamos informacioén de otra area, tardan en darnosla

72 Generalmente cuando se va a hacer algo en la
organizacion, mi departamento es el Gltimo en enterarse

73 Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion de chismes y rumores

74 Los que poseen informacion no nos la dan a conocer facilmente

75 Aqui la informacién esta concentrada en pocos grupos

76 La adopcion de nuevas tecnologias no son bien

77 Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de sus jefes

78 _Exi;ten_ grupos 0 personas cuyas normas y valores no favorecen al trabajo de la
institucion

79 En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios

80

Los niveles superiores no propician cambios positivos a la institucion




INSTRUMENTO DE LA GESTION EDUCATIVA

1. A continuacion te presento una serie de Items, a los cuales debes de asignarle una grado de valor de
acuerdo a la tabla N°1.

2. Todos los items deben de ser contestados marcando una X en la abreviatura que usted considera
adecuada segUn su criterio.

TABLA N22

Abreviatura | Respuesta | Valor

E Excelente 5

Buena

Regular

Deficiente

V| O™ |
RIN|W|D>

Pésima

I. GESTION EDUCATIVA CALIFICACION

Gl. Gestion Administrativa

G1. Las acciones de la institucién educativa hacia la excelencia y el aprendizaje es: 112(3(4|5
G2. La conformacion de los equipos de trabajo en la institucion educativa es: 112(3(4]|5
G3. La comunicacion de los principios y acciones de la institucién educativa es: 112(3(4|5
G4. La distribucion de los cargos y funciones del personal de la I.E es: 112(3(4]|5
Gb. Los procesos de capacitacién del personal docente es: 112(3(4|5
G6. La calidad y cantidad de los equipos técnicos (computadoras) conlosquecuenta |1 |2 |3 |4 |5
la Institucion educativa es:

G7. Laeficiencia del uso de recursos materiales e infraestructura es: 112|345

GIll. Gestion Institucional

G8. La Identificacion de necesidades y expectativas de estudiantes que realizala |1 |2 |3 |4 |5
comunidad educativa es:

G9. Las actividades programadas para los estudiantes es: 1121345

G10. La supervision al desempefio docente es: 1121345

G11. La evaluacién académica a los estudiantes es: 112345

G12. Los planes de mejora para optimizar los resultados institucionales es: 1121345

G13. El proceso de comunicacion e informacion de planes y actividades es: 1121345
Glll. Gestion Pedagégica

G14. Las asignaturas desarrolladas por los docentes son: 1123 5

G15. Las actividades extracurriculares programadas por la Instituciéon educativa son; | 1 | 2

G16. Las actividades desarrolladas de acuerdo a las necesidades de los estudiantes | 1 |2 |3 |4 |5
son:

G17. Las investigacion en la institucion educativa es: 12

G18. El desarrollo de las actividades de investigacion educativa en la Institucion es: 1|2

GIV. Gestién Comunitaria

G19. El proceso de Integracion con la comunidad social es: 112|345

G20. Las relaciones entre la Institucién Educativa y la comunidad educativa es: 1|2




ANEXO 3: BASE DE DATOS



CLIMA ORGANIZACIONAL

P4

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P3

P2

P1

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

45

46

47

48




P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15




P44

P43

P42

P41

P40

P39

P38

P37

P36

P35

P34

P33

P32

P31

P30




P59

P58

P57

P56

P55

P54

P53

P52

P51

P50

P49

P48

P47

P46

P45
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P76

P75

P74

P73

P72

P71

P70

P69

P68

P67

P66

P65

P64

P63

P62

P61

P60
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TOTALYNIVELI

108
208
168
174
156
168
171

93
208
216
211
126
171

o4
208

95

o7
219
210
206
187
166
177
167
171

o7
223
168
174
154
135
143
140
154
139
154
173
156
178
160
157
165
219
102
220
210
132
120

P80

P79
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES
Apellides y Nombres del experto Cargo o Institucién donde Nombre t:llutmnmh,moﬁvo Aibor oy ik ioevuniite
o ;A Docente Gestion educativa
Mj/r &Llc’m /as A [bornoz U'coleln Ceorahua Alvaro, Edgar

Titulo: Clima organizacional y gestion educativa desde la percepcién docente de instituciones educativas publicas, nivel secundario - Comas

1. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
0-20 2140 41-60 61-80 81-100
INDICADORES CRITERIO 5 | M (15|20 | 25 | 31 |36 |41 (46|51 |56 |6t | 6 | M |76 |81 | 96 | 91 | 9
1 | 15 | 20| 25| 3 | 35 (40 |45 |50 (55|60 (65| 70 | 75 [e0 eS| 9 | o5 | 100
,/
1. CLARDAD Es formmlado con un
lenguaje apropiade. i
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en
observables e
3. ACTUALIDAD Adecuada al avance
de la Ciencia y
.: /
4. ORGANIZACION S
organizacién logica. e
5. SUFICIENCA (‘a-ru:l-ﬂu
y calidad. Ese
6. INTENCIONALIDAD Ademd;pm
del a o
7. CONSISTENCIA R
tedricos cientificos. yd
8. COHERENCIA Entre las variables,
dimensiones ¢
indicadores. e
9. METODOLOGIA La estrategia respon-
de al propisite del
diagnéstico. Vol
/ licable a/ 90 j/
IIL OPINION DE APLICABILIDAD: ........«J. A L ST G e ool L, asennassasiunes tereeraraaaeesenses
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE TELEFONQ
Comes, deccembre 2009 092956579 (/C‘céu/w%/) 53657/
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto Sapusipeiniats | Nt pustrumento, MOtO | Autor (a) del Instrumento
/ _| Docente ) o
Mj/f éa/wm//ax I#/éo'rﬁo 2 //{c[’é Clima organizacional Ceorahua ﬁA“l;:ro, Edgar

Titulo: Clima organizacional y gestion educativa desde la percepcion docente de instituciones educativas publicas, nivel secundario - Comas

II. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
INDICADORES CRITERIO S | 11 |15 25 | M [ 36 |41 |46 |51 |56 |61 65 | 7 |76 |81 | 8 | 9 | 9
9 | 15 | 0 3 | 35 [ 40 | 45 |50 | 55|60 (65| Y0 | 75 |80 [ 85| 90 | 9 | 100
1. CLARIDAD Es furmmlado con un
lenguaje apropiado. P
2. OBJETVIDAD M‘_vlpnudom
observables 7
3. ACTUALIDAD Adecuada al avance
dela Ciencia y
logi e
4. ORGANIZACION Existe una
5. SUFICIENCIA Ce-r-:l-u -
¥ calidad. iz
6. INTENCIONALIDAD Mee-d;pm
de Ia investigacion. “
7. CONSISTENCIA Basado en asp
tedricos cientificos. j5=
8 COHERENCIA Entre las variables,
me &
9. METODOLOGIA La estrategia respon-
e 2l proposito del
diagnisti ol
S or ad
1I1. OPINION DE APLICABILIDAD: /,/ Z‘CQZ’/" ...... & Z/ﬂ% .................................. W
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE TELEFONO
Gomas, dicient bre 2000 0924659 Wi llno A 536057
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto Cangen Inlzlt’ioﬁién Sonde s ‘:;: :;’ :;:::;': s Autor (a) del Instrumento
: : Docente Gestion educativa
Mﬂfgr Rehadilla Avavjo, luey g s e e

Titulo: Clima organizacional y gestion educativa desde la percepcion docente de instituciones educativas publicas, nivel secundario - Comas

IL. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
INDICADORES CRITERIO 0 5 1" 15 |21 | 25 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 85 4l 76 | 81 86 N 96
S| 10 | 15 |20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 (60 | 65 | 70 75 |80 |85 | 9 | 95 | 100
1. CLARIDAD Es formulado con un
lenguaje apropiado, v
| 2. OBJETIVIDAD Esta expresado en
observables s
3. ACTUALIDAD Adecuada al avance
de la Ciencia y
Tecnologi (-
4. ORGANIZACION Pt
organizacion légica. -
5. SUFICIENCIA Compren:e los
L ct e tidad 2
y calidad. «~
6. INTENCIONALIDAD Adecuada para
valorar los aspect
de la investigacion. [
7. CONSISTENCIA Basado en aspect
tedricos cientificos. e
8. COHERENCIA Entre las variables,
indicadores. 4 [
9. METODOLOGIA La estrategia respon-
de al propésito del
diagnosti (st
5 : o)
T OPINION DE APLICABILIDAD: ...... AP/’CCJ" (Q ....... Q(q S/a ..................................................
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE TELEFONO
Comas, Diciemh 2061|093 3596, 23780 994922389

o —— Y
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES

Cargo o Institucién donde Nombre del Instrumento, motive

Apellidos y Nombres del experto labora de Evaliacion Autor (a) del Instrumento
Docente
! . ; S Ccorahua Alvaro, Ed;
H a%—y_ BOBQCL ue\ A—VQU i 9, ’LUU\/ Clima organizacional cor uaHu;;lro gar

Titulo: Clima organizacional y gestion educativa desde la percepcion docente de instituciones educativas publicas, nivel secundario - Comas

IL. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
INDICADORES CRITERIO 0 5 1" 15 | 21 25 3 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 65 " 76 | 81 86 9 96
5| 10 16 | 20 | 25 | 30 | 35 |40 | 45 | 50 | 55 [ 60 | 65 | 70 75 |8 |8 | 9% 95 | 100
1. CLARIDAD Es formulado con un
lenguaje apropiado. [
| 2.0BJETIVIDAD Esta expresado en
observables (el
‘3. ACTUALIDAD Adecuada al avance
de la Ciencia y
Tecnologis i
4. ORGANIZACION e
organizacién logica. L
5. SUFICIENCIA Compren‘;le los
R t e tidad
v calidad (=
6. INTENCIONALIDAD Adecuada para
valorar los aspect:
de la investigacién. “
7. CONSISTENCIA Basado en aspect
tebricos cientificos. <~
8. COHERENCIA Entre las variables,
dimensi e "
indicadores. =
9. METODOLOGIA La estrategia respon-
de al proposito del T
diagnosti
. ' 0
IIL OPINION DE APLICABILIDAD: AP"CC&JZ‘?— ..... C‘«l ..... q b/b ............................................
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE TELEFONO
’ . ’ 1) 5 o ¢
Cowas/Diciombe 209 64335966 &8 E00 99492237

e
e Licy Emely Bobedi Ay
b e GI08T3580,
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W ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Pedro Félix Novoa Castillo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada Clima
organizacional y gestion educativa desde la percepcion docente de
instituciones educativas publicas, nivel secundario — Comas, presentado por
Edgar Hugo Ccorahua Alvaro constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 23% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallegjo.

Lima, 07 de noviembre del 2018
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‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza
CCoRANUA  ALVARD e0bArn. HLG

DNL o s 5 S .
Domicilio AN REVOWGDN | NS 009 - wonns L
Teléfono  : Filo . el . ~Moévil (20 8enuaq
E-mail ; JCeohoaedgar@, gmanlcam. .,
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
FacURad | e
B U A &
Calmera & s
U O L e
[ Tesis de Posgrado
X Maestria [J Doctorado
Grado : ... MAESTRO e
Mencién MAESTRD. BN S0UCAUDS | con nenaed. .

EN DOCENCUA N GESTWOR E£OUCATIVA

3. DATOS DE LA TESIS

PLECELPINDR... DOLENTE. ... 06, 1N S TITY SIOWES  EOVCATINAS, . PSBLICAS
NIVEL SECVOOAR\D - ConAS

Afio de publicacién : ... ao\q.......

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION

ELECTRONICA:

A través del presente documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. E]

No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. ]

Firma : % Fecha: 02-01=2019
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