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Resumen  

La investigación tuvo como objetivo, diseñar una propuesta de comportamiento 

organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022. El 

estudio fue de tipo aplicada, descriptivo – propositiva, mediante la muestra 

conformada por 50 trabajadores entre personal administrativo, especialistas y 

personal de servicio. Se aplicó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario. Como resultados se obtuvo que las características del 

comportamiento organizacional se encuentran para potenciar su dimensión cultura 

por resultados fortaleciendo el desempeño laboral que tiene un 50% de aprobación, 

la estabilidad laboral 42%, plan de incentivos 38%, fortalecimiento de capacidades 

44%. Las características de la gestión educativa en la dimensión gestión 

administrativa la transparencia económica tiene el 48% de aprobación, 44% 

manifiestan algunas veces existen divergencias con los directivos que perjudican 

su trabajo, nivel de la calidad de servicios: solo 48% sienten que la tecnología que 

usa la UGEL para la prestación de sus servicios es altamente calificada. En 

conclusión, se planteó la propuesta de comportamiento organizacional mejora la 

gestión educativa en la UGEL, según la opinión de los expertos, por lo cual puede 

implementarse.  

Palabras clave: comportamiento organizacional, gestión educativa, gestión 

administrativa, gestión por resultados. 
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Abstract 

The objective of the research was to design an organizational behavior proposal to 

improve educational management at UGEL Picota, 2022. The study was of an 

applied, descriptive - propositional type, through a sample made up of 50 workers 

between administrative staff, specialists and service personnel. The survey was 

applied as a technique and the questionnaire as an instrument. As results, it was 

obtained that the characteristics of organizational behavior are found to enhance its 

culture dimension by results, strengthening job performance that has 50% approval, 

job stability 42%, incentive plan 38%, capacity building 44%. The characteristics of 

educational management in the administrative management dimension, economic 

transparency, has 48% approval, 44% say sometimes there are disagreements with 

managers that harm their work, level of quality of services: only 48% feel that 

technology that UGEL uses to provide its services is highly qualified. In conclusion, 

the proposal of organizational behavior improves the educational management in 

the UGEL, according to the opinion of the experts, for which it can be implemented. 

 

 

 

 

 

Keywords: Organizational behavior, educational management, administrative 

management, and culture for results. 
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I. INTRODUCCIÓN  

El surgimiento de la administración educativa como campo de estudio en los 

Estados Unidos ha generado a su vez un campo de estudio cuyos supuestos 

subyacentes están profundamente arraigados en la cultura y la sociedad 

occidentales (OPLATKA, 2010). Dados sus antecedentes de origen, contexto 

histórico y la expansión del campo de la gestión educativa a otros países 

durante las últimas cuatro décadas, consideramos varias reflexiones como 

base para este estudio. Si el conocimiento en el campo de la gestión educativa 

tiene sus raíces en Estados Unidos y Europa Occidental, ¿puede aplicarse a 

América Latina? ¿Podemos integrar los principios de la gestión educativa 

moderna en los sistemas organizativos fuera del mundo de habla inglesa? y 

muchos más. En otras palabras, este tema y otros relacionados nos llevan 

hacia las dicotomías tradicional-moderno, occidental-oriental y desarrollado-

en desarrollo. El desafío, por lo tanto, es determinar si hay espacio para la 

investigación en el campo de la gestión educativa específica de América 

Latina.  

También basado en escritos académicos centrados en una variedad de temas 

y conocimientos, con la excepción de la literatura epistemológica sobre la 

administración educativa, pretendo exponer alguna razón para una respuesta 

afirmativa a las preguntas y objetivos de este estudio (Oplatka, 2019). La 

perspectiva de la gestión educativa y el comportamiento de organizacional 

está en el impulso que se da los empleados educativos Fuqiang et al. (2020) 

al mando de todo proceso de cambio tecnológico exitoso en las instituciones 

educativas, ya que la implementación requiere actitudes positivas de los 

empleados como unidad de cambio (Ahmed et al., 2019). Este proceso 

también depende de otorgar a los empleados acceso al apoyo organizacional 

percibido, lo que les permite y los empodera en el uso de la tecnología. La 

teoría del apoyo organizacional (Eisenberger et al., 1986) postula que los 

empleados corresponden al apoyo recibido a través de comportamientos y 

acciones positivas. Se ha demostrado que el papel del apoyo organizacional 

percibido modera las actitudes de los empleados (Khan et al., 2017).  
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Especialmente si necesitan apoyo para mejorar la autoeficacia informática (Liu 

et al., 2020). El apoyo a los trabajadores mejora sus rasgos como la 

innovación y el nivel de autoeficacia, lo que manifiesta las percepciones de los 

empleados (Ratchford y Barnhart, 2012). Lo mismo se aplica para la 

propensión de los empleados a adoptar la tecnología. Mercader y Gairín 

(2020) encontraron que los factores institucionales (p. ej., falta de 

capacitación, conocimiento de técnicas de enseñanza en línea y planificación) 

se encontraban entre las principales barreras en el uso de tecnologías 

digitales por parte de los docentes. Varios estudios han encontrado que los 

impulsores individuales, como la innovación personal y un mayor nivel de 

autoeficacia, afectaron positivamente la adopción de tecnologías como m-

learning (Briz-Ponce et al., 2017; Oskay, 2017). Con respecto a la preparación 

para el cambio organizacional, Holt et al. (2016) sugieren que la preparación 

para el cambio depende, en parte, de la "eficacia específica del cambio" de 

los empleados y del nivel de apoyo de la gestión educativa que se les brinda. 

En consecuencia, el comportamiento organizacional investiga el impacto que 

tiene los individuos, estructuras y grupos de individuos en la conducta que se 

tiene internamente en las organizaciones, esto con el fin de utilizar este 

análisis en mejora de la eficacia de la empresa. En la UGEL de Picota, se 

puede justificar nuestra investigación dada a la creciente complejidad de la 

sociedad actual, con mayor énfasis en las grandes zonas urbanas conlleva a 

una exacerbación del individualismo, observando la pérdida acelerada de 

identidad y el incremento de la irresponsabilidad; permitiendo de este modo 

una baja calidad educativa y a la vez deficiente formación humana en valores 

que se traduce en un mensaje social individualista para nuestros estudiantes 

que repercute en las familias constituidas y por constituirse. En consecuencia, 

la directora de la Unidad de Gestión Educativa Local es quien se encarga de 

gestionar, ejecutar presupuesto del estado, administrar los bienes y 

materiales, direccionar el trabajo pedagógico de los docentes a fin de lograr 

mejoras en el proceso de aprendizaje de los estudiantes. 

El problema general planteado mediante la pregunta: ¿De qué manera la 

propuesta de comportamiento organizacional mejora la gestión educativa en 
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la UGEL Picota, 2022? Asimismo, se menciona los problemas específicos: 

(i) ¿Cuáles son las características del comportamiento organizacional en la 

UGEL  Picota, 2022?, (ii) ¿Cuáles son las características de la gestión 

educativa en la UGEL  Picota, 2022?, (iii) ¿Cuál es el diseño de la propuesta 

de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la 

UGEL  Picota, 2022?, ¿Cuál es resultado de la validación por expertos de la 

propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa en la UGEL  Picota, 2022? 

El trabajo se justificó por conveniencia, ya que instituyó una propuesta para 

mejorar el comportamiento organizacional e impulsar la gestión educativa en 

la UGEL Picota, 2022, la cual se debe traducir en servicios de calidad a la 

realidad de los tiempos que genere un desarrollo educativo que impulse el 

desarrollo humano y el cambio de calidad de vida de toda la comunidad 

educativa. Igualmente, en la relevancia social, nuestro estudio fomentó que 

la comunidad educativa desarrolle ventajas competitivas en un mundo 

globalizado donde la tecnología fue la nueva herramienta con el fin de 

conseguir mejores niveles de instrucción nociones y de comunicación 

extensiva para un buen entendimiento de los compromisos organizacionales 

a asumir. El valor teórico, estuvo en la generación de resultados que 

promuevan compromisos institucionales como modelo para las demás 

instancias educativas de nuestro país. Los resultados establecidos se 

confrontaron con los marcos teóricos del comportamiento organizacional y la 

gestión educativa promoviendo nuevas teorías que desarrollen y profundicen 

más estas variables por los fines que persigue.  

Finalmente, en términos de implicaciones prácticas, los hallazgos 

contribuyen a la capacidad de los funcionarios del sector público para 

identificar las reacciones que pueden afectar la ejecución normal de los 

trabajos, y cómo evitarlas y, en algunos casos, eliminarlas. También, en 

cuanto a la practicidad metodológica, en el desarrollo de este estudio se 

utilizaron técnicas y herramientas de investigación científica, como son las 

encuestas para recolectar información, la cual fue analizada y contrastada con 

hipótesis. Por lo expuesto se propone como objetivo general: Determinar una 
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propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa en la UGEL Picota, 2022.  

Asimismo, se menciona los objetivos específicos: Identificar las 

características del comportamiento organizacional en la UGEL Picota, 2022. 

Evaluar las características de la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022. 

Diseñar la propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la 

gestión educativa en la UGEL Picota, 2022. Validar por expertos la propuesta 

de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la 

UGEL Picota, 2022, Además, se propone como hipótesis general: La 

propuesta de comportamiento organizacional mejora la gestión educativa en 

la UGEL Picota, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para darle mayor valor al trabajo de investigación se valoraron a los 

antecedentes de investigaciones internacionales que contienen nuestras 

variables de estudio de ahí que tenemos a, Zea (2022), estudio que siguió los 

lineamientos metodológicos de un modelo positivista, el enfoque utilizado fue 

cuantitativo, con diseño documental y descriptivo. La muestra poblacional 

estuvo conformada por expedientes. Para la recopilación de información se 

usó las técnicas documentales, la codificación de la información y fichaje. Se 

concluye que el gerente educativo utiliza como una herramienta para lograr 

las metas planteadas, el comportamiento organizacional, para que de esa 

manera se genere un ambiente basado en las relaciones interpersonales 

sanas entre estudiantes, profesores, directivos y en general la comunidad 

educativa. 

Asimismo, Mukhtar et al. (2020), estudio cualitativo descriptiva. La muestra 

poblacional consta de las instituciones educativas.  Las técnicas de 

recolección de datos fueron la observación, la entrevista y la 

documentación. El análisis de datos utilizó el modelo combinado de Miles 

Huberman y John Creswell. Técnica de validez de datos utilizada triangulación 

de datos. Concluyen que, la gestión de las relaciones públicas se puede ver 

desde la implementación de la planificación de la comunicación en grupos 

pequeños, la ejecución de eventos especiales de relaciones públicas, el uso 

de los medios y la evaluación del programa de la escuela islámica. El 

comportamiento organizacional se puede ver a partir de la comunicación 

mutua con la sociedad, el ajuste a las necesidades públicas, el apoyo de la 

sociedad y objetivos claros. Se muestra que la gestión de las relaciones 

públicas puede desarrollar el comportamiento organizacional en las Escuelas 

Secundarias Superiores Islámicas del Estado en la provincia de Jambi. La 

implicación de esta investigación muestra que la gestión de relaciones 

públicas puede desarrollar el comportamiento organizacional. 

Además, Batugal & Tindowen (2019), estudio descriptivo cuantitativo, 

población y muestra estuvo conformada por profesores en el contexto de las 

instituciones de las instituciones católicas de educación superior en Filipinas, 
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la técnica fue la encuesta y el instrumento cuestionario. Concluyen que, el clan 

es el tipo de cultura más dominante en las IES católicas de Filipinas. Además, 

los profesores están altamente comprometidos con su organización y 

satisfechos con su trabajo. Además, entre los cuatro tipos de cultura, el clan 

tiene una influencia positiva en el compromiso organizativo de los de los 

profesores y tiene una influencia ligeramente positiva en su satisfacción 

laboral. satisfacción laboral. También se discuten las implicaciones y las 

direcciones para futuras investigaciones También se discuten las 

implicaciones y las direcciones de la investigación futura. 

También, Minjung et al. (2019), la investigación fue no experimental, 

descriptiva cuantitativa, para probar 11 hipótesis la población y muestra fueron 

los 708 empleados de los departamentos deportivos de las instituciones de la 

División I, la técnica fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Concluyeron que, tener un buen trabajo, trabajar en un ambiente 

alentador y hacer un trabajo significativo contribuyó a tener una alta 

autoestima y ser feliz en el trabajo. El capital psicológico también podría haber 

causado esto parcial o totalmente, al ser un intermediario entre el trabajo, el 

clima y el bienestar de un trabajador.  

Por último, Wibowo (2017), estudio descriptivo cuantitativo, la muestra 

poblacional consta de colaboradores de 5 instituciones, las técnicas fueron las 

encuestas y los cuestionarios los instrumentos. Concluyendo que encontró, 

cinco (5) modelos de comportamiento organizativo: autocracia, de custodia, 

de apoyo, colegial y de sistema. Cada modelo tiene tres elementos de 

impacto, basados en la orientación de la gestión el lado de los empleados, con 

tres subelementos, y los resultados del rendimiento. Para entender el modelo 

de comportamiento organizativo, es importante poner el modelo apropiado 

para una organización. La unidad de redacción del discurso es una línea 

organizativa que a menudo cambia el líder. Por último, ningún modelo es 

implantado permanentemente por un líder. Cada líder siempre cambia su 

modelo de comportamiento organizativo en función de la situación a la que se 

enfrenta.  
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Sobre las investigaciones nacionales cuyos antecedentes contienen nuestras 

variables citamos a Ruiz et al. (2022). La investigación se fundamentó 

metodológicamente en un enfoque mixto, con un nivel comprensivo 

proyectista. La población y muestra de estudio fueron 31 estudiantes, así 

como también el administrador, docente, asistente administrativo y el 

secretario académico. Fueron utilizados las encuestas y las entrevistas como 

técnica de investigación. Concluyen que, un requerimiento del instituto de 

mejorar el servicio brindado tanto administrativo como académico, asimismo 

se necesita desarrollar de manera más adecuada los programas de estudio. 

La investigación también determinó que existen alumnos con un nivel bajo de 

formación académica y desinterés en continuar estudiando. Se debe aplicar 

una gestión pedagógica y administrativa eficaz, para ellos se debe incorporar 

procesos de seguimiento y reforzamiento a los alumnos, implementando 

programas de monitoreo psicológico y mejorando el área administrativa de la 

institución educativa. Estas medidas contribuirían en disminuir la deserción 

estudiantil. 

La investigación de Lachuma y Delgado (2020). La metodología empleada es 

de tipología básico con diseñada descriptivamente con revisión del sistema. 

Al ser una revisión sistemática la población y muestra fueron artículos de 

investigaciones originales, siendo esta la herramienta principal para sintetizar 

la información. Las técnicas fueron la exploración de documentos y los 

instrumentos la matriz de recogimiento de información. En conclusión, sobre 

lo revisado sistemáticamente sobre el desempeño laboral en la gestión 

educativa está se realiza en función de los recursos del sistema educativo 

disponibles. En 80% se evidencia un desempeño laboral diferente en cada 

gestión educativa dada en un país determinado, esto se da por las diferencias 

en políticas, condiciones, gestión organizacional y consecuencias del 

denominado gasto público; por lo antes mencionado se afirma el impacto 

significativo de la gestión educativa socialmente a beneficio de la comunidad 

educativa. Finalmente, la gestión educativa del programa básico especial es 

de suma importancias debido a que el comportamiento y actitud del profesor 

depende directamente de la forma en que se encuentra el estudiante 
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académica y psicológicamente, es por ello la necesidad que este tenga 

funciones específicas para poder suplir este cargo en la institución educativa. 

Por otro lado, Choque (2019). El enfoque utilizado es cuantitativo de tipo 

sustantivo o también llamado base, el diseño es descriptivo correlacional y el 

método empleado es hipotético deductivo. La población y muestra fueron 60 

profesores del total de todos los docentes de la institución. La encuesta como 

técnica de estudio con su instrumento cuestionario. En conclusión, arrojaron 

que las gestiones educativas y las culturas organizacionales se relación 

significativamente al igual que la gestión educativa y la cultura organizacional. 

Asimismo, la cultura organizacional y el desempeño docente se relacionan 

significativamente en los docentes de la institución educativa. 

Es importante señalar a, Valenzuela (2018). El método de estudio empleado 

fueron enfoques cuantitativos tipo descriptivos y correlacionales con diseño 

no experimental de corte transversal. La muestra poblacional de estudio fue 

de 63 trabajadores de la UGEL. La técnica de estudio fueron las encuestas y 

los cuestionarios a manera de instrumentos de investigación. Concluyendo en, 

que existe una relación directa, positivas y altas de las variables de estudio 

gestión del talento humano y el compromiso de la gestión educativa de los 

trabajadores de la UGEL. 

Por último, tenemos a, Ruiz & Pinchi (2017). Investigación no experimental 

con diseño descriptivo y correlacional, asimismo el método empleado fue 

deductivo e inductivo. La población y muestra de estudio lo integraron 20 

trabajadores de la UGEL de Ascope. La técnica de estudio fueron las 

encuestas y los cuestionarios a manera de instrumentos de investigación. 

Concluyendo en, que hay correlación alta y positiva de la cultura 

organizacional y la gestión educativa de la UGEL de Ascope para el año 2014. 

Dicho de otra manera, que existe un crecimiento directamente proporcional 

entre la cultura organizacional y la gestión educativa. 

En relación a las teorías relacionadas al tema, es fundamental hablar sobre 

el comportamiento organizacional tenemos a, Göksoy (2021), quien señala 

que es una disciplina que trata de entender las razones de las actitudes y 
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comportamientos de individuos dentro de la organización, controlar y predecir 

estas actitudes y comportamientos, y crear condiciones que puedan garantizar 

la felicidad de los individuos en el lugar de trabajo. El comportamiento 

organizativo es una rama que investiga los efectos de los individuos, los 

grupos y las estructuras en el comportamiento dentro de la organización con 

el fin de mejorar la mejorar la eficacia de la organización. El comportamiento 

organizativo se centra en las cuestiones de cómo se produce y en qué medida 

los efectos de los individuos, los grupos y las estructuras organizativas en los 

comportamientos individuales dentro de la organización con el fin de mejorar 

la eficacia y la eficiencia de la organización. 

Asimismo, Dekawati et al. (2019), expresan que en la teoría del 

comportamiento organizacional Según, Moeljono (2013), el objetivo principal 

del estudio del comportamiento organizacional es estudiar el efecto que la 

organización tiene sobre el ser humano o viceversa, cómo el comportamiento 

humano afecta al esfuerzo de alcanzar los objetivos de la organización. 

Incluye aspectos del sistema social de la organización, la cultura, el clima 

organizacional y la motivación; el liderazgo y el desarrollo organizativo, 

incluida la gestión del cambio; El entorno organizativo; El ámbito social de la 

organización; A las comunicaciones y recompensas. Para ser continuar, 

Moeljono pensaba que, en general, el modelo de comportamiento organizativo 

puede agruparse en cuatro: autocrático, custodial, de apoyo y colegiado. La 

visión del mundo del comportamiento organizativo consta de dos sistemas 

siempre según Flippo et al (1,994), a saber: (1) Sistema cerrado: el resultado 

es siempre el fruto de una empresa y el ser humano es sólo una parte de una 

máquina organizativa. (2) Sistema abierto.  

También, la fuerza en forma de sentimientos, normas y actitudes afectan la 

conducta de una persona en la institución (los factores ambientales 

contribuyen a la conducta de una persona en la institución). Los beneficios de 

la ciencia del comportamiento organizacional para los líderes y los miembros 

de la organización son: "(1) Determinar la sabiduría. (2) Creación de reglas (3) 

La resolución de problemas". En el estudio de Asiyah (2019), defines el 

comportamiento organizacional (OCB) según citando a Sinha (2008), quien 
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señala que "el comportamiento de ciudadanía organizacional significa sentirse 

responsable de la propia organización y hacer todo lo que uno puede hacer 

para ayudar a crear una mejor organización".  

Además, el comportamiento organizacional significa que alguien se siente 

responsable de la organización y hace todo lo que puede hacer para ayudar 

a crear una organización mejor. Los profesores y el personal educativo que 

tienen un alto OCB siempre intentará hacer cualquier cosa para que su 

escuela sea mejor, realizarán un trabajo que va más allá de sus 

responsabilidades, llevarán a cabo un trabajo que excede sus tareas y 

funciones para que las escuelas sean más avanzadas, proporcionarán tiempo 

de estudio adicional para que los alumnos se familiaricen con el material 

proporcionado, asimismo, el personal educativo proporcionará servicios que 

van más allá de sus obligaciones.  

De acuerdo con, Fauzi (2017), el comportamiento organizacional se establece 

a través de la cultura organizacional que se entiende como un conjunto de 

creencias o valores que existen en la organización, por lo que una cultura 

organizacional fuerte y establecida puede dar origen a una identidad para la 

institución reflejado en el comportamiento individual de sus trabajadores.  Así, 

la cultura organizacional contiene un vinculado de valores que se construyen 

y adoptan creencias que pueden ser aplicadas en la vida organizacional.  En 

otro nivel, la cultura contiene un patrón explícito e implícito de comportamiento 

individual, por lo tanto, la cultura organizacional es un determinante del 

proceso para lograr un objetivo predeterminado, como, Stephen P Robbin 

explica que el comportamiento organizacional es un sistema de valores 

construido sobre puntos de vista filosóficos y guía la sabiduría en las 

organizaciones de gestión de la educación. Por lo tanto, la cultura organizativa 

es un acuerdo compartido sobre el sistema de valores que se construye 

conjuntamente en la organización y vincula todas las acciones y los roles de 

una persona.   

De este modo, el comportamiento organizacional y las acciones sociales de 

los individuos dentro de la organización pueden dar lugar a una cultura 

organizativa eficaz basada en el sistema de valores sociales. Asimismo, Vasu 
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et al. (2017). El comportamiento organizacional es un campo de estudio que 

se centra en los comportamientos, actitudes y actuaciones de las personas 

dentro de una organización. Se ocupa especialmente de la influencia de las 

personas dentro de una organización formal y de la estructura de grupo de la 

organización formal y del grupo informal en los empleados, el efecto de los 

empleados en la organización y el efecto del entorno de trabajo en los 

empleados de la organización y de las personas que trabajan en ella. El 

campo es necesariamente interdisciplinario y se basa en gran medida en las 

ciencias del comportamiento, en particular en las disciplinas básicas de la 

antropología, la psicología y la sociología, y la sociología.  

Igualmente, los estudiantes de comportamiento organizacional estudian la 

dinámica individual y de grupo dentro de la organización analizando temas 

como la motivación laboral, la satisfacción en el trabajo, el liderazgo y la toma 

de decisiones. Lo hacen para ayudar al directivo en el mundo real a llevar a 

cabo su tarea analítica esencial, que consiste en identificar las variables 

importantes en cualquier situación de gestión, estimar los resultados 

probables relacionados con los cambios en esas variables y seleccionar 

aquellas sobre las que puede y debe influir. Por otro lado, Ulrike et al (2018) 

precisan que, en la literatura, podemos encontrar amplias definiciones del 

estudio del Comportamiento organizacional, como el enfoque sistemático para 

entender el comportamiento de individuos dentro de las organizaciones. A 

partir de los individuos, como la entidad más pequeña de estudio, hasta las 

grandes organizaciones y su interacción con el entorno, además, es 

importante comprender las interrelaciones del comportamiento humano con 

otras variables, como la tecnología, que en conjunto abarcan toda la 

organización.  

Asimismo, son las personas, la estructura y la tecnología que interactúan 

constantemente con el entorno que les rodea dentro y fuera de una 

organización. (Richards, 2018). La forma en que se implanta o utiliza la 

tecnología dentro de una empresa puede afectar a la cultura interna de la 

empresa, así como su comportamiento hacia las partes interesadas. Además, 

la implementación de la tecnología moderna puede traer consigo un cambio 
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gradual en la composición de la plantilla. Por ejemplo, más jóvenes, mejor 

educados, más móviles y así como más versados en tecnología de la 

tecnología se incorporarán a las empresas en mayor número que en el 

pasado, lo que da cambio en las organizaciones, que puede que puede traer 

consigo un nuevo conjunto de valores, actitudes y preocupaciones que 

afectan al comportamiento organizativo dentro de las empresas. 

Por último, Quevedo (2019) en su investigación promueve el mejoramiento del 

denominado desempeño directivo de las instituciones educativas estatales en 

Lambayeque. La metodología aplicada se enmarca en un estudio propositivo 

descriptivo, con diseño no experimental. Se emplea las encuestas y los 

cuestionarios a manera de herramienta de recopilación de información. La 

población de estudio son los docentes y directores de las instituciones 

educativas nacionales de Lambayeque. Los resultados ponen en evidencia 

que falta sensibilizar a todos los profesores y directores de la importancia que 

tiene el monitoreohyy y el acompañamiento como procesos esenciales para 

el aprendizaje. 

Cabe resaltar de la investigación antes mencionada que hoy en día un 

problema latente en el Perú y en general en los países latinoamericano la 

gestión educativa que implantan los directores en los colegios públicos, esta 

gestión tiene por característica ser homogénea siguiendo con una enseñanza 

de prácticas comunes o tradicionales, enfocada netamente en lo 

administrativo y despreocupada por los temas de aprendizaje, se genera una 

institución rígida en la estructura organizativa y llena de funciones, se cumple 

los instrumentos de gestión casi por compromiso y no son funcionales, la 

participación de la familia y la comunidad es dada desde una perspectiva de 

proveedores de recursos, generando conflictos, subordinación y desconfianza 

entre los participantes de la comunidad educativa. 

Por ello, entre las dimensiones del comportamiento organizacional para la 

gestión educativa tenemos: Cultura a Resultados: Chau et al. (2021). La cultura 

orientada a resultados es un componente de la cultura organizacional, 

centrándose en la productividad, el desempeño y la orientación a 

resultados. Además, la cultura orientada a resultados alienta a los empleados a 
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actuar por resultados, lo que crea la necesidad de utilizar la información de 

desempeño para establecer metas, monitorear actividades, hacer cumplir 

políticas y crear incentivos (Verbeeten & Speklé, 2015). Existe cuando los 

empleados tienen que elegir las acciones apropiadas para lograr la mayor 

efectividad y completar las metas de la organización, utilizan la retroalimentación 

de los sistemas de medición del desempeño para saber cómo alcanzar los 

objetivos. Además, Rivenbark, et al. (2018), confirmaron que la capacidad de uso 

de los datos de rendimiento aumentaría si los administradores prestaran atención 

a los resultados. 

Además, el liderazgo: Majeed et al. (2017). El Liderazgo sucede teorizarse 

como un conjunto de comportamientos interconectados que incluye la 

atribución enaltecida, la estimulación vivificante, la motivación intelectual y la 

consideración individual. Al impartir motivación inspiradora, los líderes 

estimulan a los subordinados para que se sientan cómodos con ellos, con los 

acontecimientos futuros y estimular a los subordinados para que se adhieran 

a una sabiduría colectiva que habla de una visión compartida. Los líderes 

utilizan la estimulación intelectual para inspirar a los círculos a alzar sus voces 

y desafiar el statu quo para resolver los problemas con ideas innovadoras. A 

través de impartiendo consideración individual, los líderes atienden 

personalmente todas y cada requisito individualizado de los seguidores 

prestando atención, orientando y proporcionando respuesta oportuna.  

También la comunicación: Syakur et al. (2020). Además, del aspecto del 

liderazgo, para reforzar la satisfacción laboral y el compromiso de los 

empleados, el aspecto de la comunicación dentro del grupo también se 

consideró un factor importante. La comunicación organizativa desempeña un 

papel importante en la eficacia operativa de la organización, es el potencial 

para actuar como herramienta diseñada por la dirección para alcanzar los 

objetivos de la empresa. La importancia de la comunicación también se 

desprende de sus beneficios para la organización, que abarcan la función de 

control y supervisión, la motivación, la revelación de emociones y la 

disponibilidad de información para la toma de decisiones (Azis y 

Lestariningsih, 2018a). La comunicación que se produce dentro del grupo fue 
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un mecanismo fundamental para mostrar su decepción o satisfacción. La 

comunicación sugeriría la expresión emocional de los sentimientos y la 

satisfacción de las necesidades sociales. La última función de la comunicación 

en cuanto a su papel era facilitar la toma de decisiones.  

Asimismo, el estudio principal de la comunicación en la organización se 

relaciona especialmente con su impacto en los resultados del individuo y de 

la organización. El estudio empírico descubrió que la eficacia de la 

comunicación era el antecedente de la satisfacción general en el trabajo, el 

compromiso de los empleados con la organización, el absentismo laboral y la 

falta de productividad en el trabajo (Azis y Lestaringingsih, 2018b). 

Relaciones Interpersonales: Monga & Ye (2020). Las relaciones 

interpersonales en el trabajo constituyen la interacción diaria entre los 

compañeros de trabajo o los directivos y los empleados, que es una parte 

natural del ambiente de trabajo que es agradable y creativo, pero también 

puede ser una fuente de tensión y frustración (Obakpolo, 2015).  La Teoría de 

la Penetración Social sugiere la relación entre los individuos al revelar sus 

motivos personales, sentimientos, pensamientos y experiencias a los demás 

Además del entorno de trabajo, las relaciones interpersonales también se 

consideran un factor importante para la satisfacción laboral.  

Igualmente, sentido de pertenencia: Bjorklund et al. (2020). Un sentido de 

pertenencia es parte integral de la formación de la identidad de las personas 

y el mantenimiento de esa identidad. Además, es una necesidad humana 

innata y fundamental. Significa tener relaciones con personas o grupos de 

personas que generan la sensación de que uno encaja (Lambert et al., 

2013). Las relaciones que promueven un sentido de pertenencia dan a las 

personas un sentido de propósito y significado en la vida (Lambert et al., 

2013). A medida que uno se vuelve un miembro más central de una 

comunidad, se forma un sentido de pertenencia e identidad con esa 

comunidad. Skaalvik y Skaalvik (2011), encontraron que la pertenencia se 

relacionaba positivamente con la satisfacción laboral de los docentes y 

negativamente con su agotamiento emocional. Otros académicos encontraron 
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una relación positiva entre la identificación de los docentes con una escuela, 

que está relacionada con la pertenencia, y su autoeficacia.  

De manera similar, algunos han argumentado que tener una fuerte afiliación 

con una comunidad de docentes puede conducir a una mayor autoeficacia. 

Sostenemos que, si los PST tienen un sentido de pertenencia a una 

comunidad donde han recibido y seguirán recibiendo elogios, comentarios e 

ideas, esto mejorará los sentimientos de autoeficacia. Ampliando el trabajo, 

planteamos que un fuerte sentido de pertenencia a un PET establece las 

condiciones para promover la autoeficacia en el trabajo de esa comunidad. 

Para reforzar el conocimiento de la gestión educativa, hemos creído 

conveniente establecer los siguientes marcos teóricos, La gestión educativa 

es igual a cualquier otra organización, al respecto Lenart et al (2022) señala 

que las escuelas modernas se enfrentan a presiones sobre la eficiencia 

eficacia y capacidad de respuesta (Schleicher, 2015), por lo que concentrarse 

en la gestión del conocimiento se vuelve primordial, ya que es una de las 

fuentes dominantes de ventaja competitiva (Harris y Jones, 2018; Stoll y 

Kools, 2017).  

Un número creciente de estudios sostienen que las escuelas prosperan 

cuando son capaces de adquirir nuevos conocimientos especialmente a 

través de su personal docente y asimilarlo en los procesos consolidados de la 

escuela procesos de la escuela (Zuckerman et al., 2018). Por ejemplo, la 

Organización para la Cooperación y Desarrollo (OCDE) anima a las escuelas 

a adquirir y utilizar conocimientos para hacer frente a los entornos cambiantes. 

Esto facilita y sostiene los cambios organizativos e innovaciones (Kools et al., 

2020), identificar y satisfacer mejor las necesidades de los estudiantes y las 

partes interesadas (Da'as y Qadach, 2018), activar bucles de aprendizaje 

(Harris y Jones, 2018) y, por último, mejorar el rendimiento (Berson et al., 

2015) Así, para mejorar la eficacia en un entorno que cambia rápidamente 

(Fullan y Quinn, 2016; Schleicher, 2012), las escuelas necesitan mejorar sus 

procesos de aprendizaje organizacional. 

Es importante precisar que el nivel de la gestión educativa se vio evidenciado 

sus diferentes niveles por la pandemia de COVID-19 se suma a la urgencia 
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de adaptarse rápida e integralmente a un entorno completamente diferente 

(Longhurst et al., 2020). La pandemia ha afectado a la forma en que se imparte 

la educación en todo el mundo. Los cierres han provocado cambios en las 

estructuras y procesos de las escuelas y las han obligado a cambiar a la 

enseñanza en línea en lugar de la presencial. Según la OCDE (2020), el 

COVID-19 ha puesto de manifiesto muchas deficiencias en el funcionamiento 

de las escuelas, especialmente la falta de adecuación entre los recursos y las 

necesidades.  

Así también, la pandemia de COVID-19 no ha hecho sino acelerar un 

inevitable proceso de profunda renovación en las escuelas. Al reconocer y 

adquirir conocimientos externos y asimilarlos y aplicarlos a procesos 

organizativos, la adaptación a los entornos difíciles puede ser más eficaz y 

rápida (Chu, 2016; Massaro et al., 2015). El CA en las escuelas se ha 

identificado como un motor clave del cambio y la innovación (Kools et al., 

2020), una condición para el aprendizaje escolar (Harris y Jones, 2018) y un 

mecanismo de afrontamiento de los grandes retos sociales y 

medioambientales (Caiazza et al., 2021). Además, cualquier cambio puede 

desestabilizar el equilibrio existente y el CA ayuda a identificar las 

oportunidades y reconocer el valor en situaciones de crisis, incluida la COVID-

19 pandemia. En consecuencia, la dirección de la escuela debe asegurarse 

de que sus procesos y actividades estén orientados a maximizar el valor de 

sus recursos para desarrollar el CA. Por todas estas razones, el concepto de 

CA se ha convertido ahora convertido en más importante que nunca, también 

para las escuelas. 

También, Shaturaev, & Bekimbetova (2021), señalan que, la gestión 

educativa en la práctica es asumir la responsabilidad del funcionamiento de 

un sistema educativo de algún tipo lo que se asigna y lo que supone en la 

práctica la asignación y la asunción de la responsabilidad del funcionamiento 

de un sistema relativamente poco explorado en la teoría de la organización 

educativa. La atención suele centrarse en la rendición de cuentas y en que los 

individuos rindan cuentas del funcionamiento del sistema del que son 

responsables. La relación entre ambas nociones en la práctica es complicada, 
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La exigencia de responsabilidades sólo puede producirse una vez que la 

responsabilidad ha sido asignada y aceptada.  

Por lo tanto, llevar la responsabilidad es preeminente en relación con 

responsabilidad e identificación de la esencia de la gestión educativa. Así, los 

textos habituales, como el de Mullins con Christie (2016), consideran la 

gestión como coordinar, dirigir y guiar a otros para conseguir las metas 

institucionales. Curiosamente, incluso el acto de asignar la responsabilidad de 

funcionamiento de un sistema a otra persona, que es fundamental para 

nuestro entender la esencia de la gestión es un acto de influencia y, por tanto, 

un acto de acto de liderazgo. Es fácil ver cómo el liderazgo y la gestión 

educativos de la educación pueden confundirse como una sola noción, o 

utilizarse como sinónimo. 

Por último, Jiménez (2019), señala que, la gestión educativa logra obtener 

resultados en cara al desarrollo, además de integrar a todos los stakeholders 

en un centro educativo, de esta manera se busca una transformación de la 

realidad y edificar nuevos escenarios en la que se alineen con los propósitos 

educativos. En síntesis, hablar de gestión educativa, es hablar del rumbo e 

indica la guía a seguir, mientras que por otro lado la administración educativa, 

gestiona todo lo referente a los recursos para lograr los objetivos. Es por ello 

que la gestión asegura que lo planificado sea ejecutado. Por lo antes 

mencionado es que se asegura que tanto la organización y la dirección son 

elementos fundamentales de la gestión y administración, ya que ordena la 

planificación y asume la responsabilidad de enfocar el rumbo hacía donde se 

quiere orientar.  

Asimismo, la gestión hace reflexionar a la institución en temática de los 

resultados educativos, estos tienen que tener un liderazgo compartido que 

motive al trabajo en conjunto y colaborativo, participación de todos los 

garantes en el ámbito social y la creación de prácticas novedosas acordes al 

contexto vivido tanto cultural como social. Asimismo, Fitri, et al. (2018), 

expresa La gestión educativa es el esfuerzo global para hacer frente a la 

práctica educativa. Este es el aspecto dinámico de la educación. Involucra 



18 

instituciones educativas, desde escuelas y colegios hasta secretarías. Se trata 

de recursos humanos y materiales.  

También, los factores humanos incluyen: (i) niños, (ii) padres, (iii) maestros y 

(iv) otros empleados generales de las juntas de educación del gobierno local, 

estatal y nacional. En términos materiales son (a) finanzas, (b) edificios y 

terrenos, (c) equipo y material didáctico, la educación del carácter es un punto 

crucial desde la perspectiva de que es fomentar el desarrollo positivo del 

estudiante no sólo en lo académico, sino en el aspecto emocional, ético, moral 

y social de sus vidas también. En resumen, las escuelas deben convertirse en 

entornos que promuevan la salud de salud, donde los jóvenes adquieran las 

habilidades, las inclinaciones, la motivación y los valores para tener éxito en 

sus vidas.  

Igualmente, las dimensiones que se han establecido para el análisis de la 

gestión educativa fueron: Gestión Institucional: Ololube et al. (2018) La 

gestión institucional se considera eficaz si se cumplen los objetivos bien 

diseñados de las instituciones. Para lograrlo, se requiere una disposición 

sistemática y un uso cuidadoso de los recursos humanos de forma más rápida 

y eficiente (Wali & Ololube, 2015). El rendimiento humano se puede explicar 

y no viene solo, abarca la parte visible e invisible de los seres humanos: salud, 

inteligencia, buena memoria, sabiduría, conocimiento la armonía social y el 

poder.  

Además, la motivación humana, las actividades, las habilidades y las 

destrezas, que pueden variar según el cultural, el tiempo y el lugar, explican 

más sobre la gestión institucional. La aclaración anterior indica que el 

rendimiento humano tiene mucho que ver con la motivación (Wai y Ololube, 

2016). En la gestión institucional frente a los recursos humanos (RH), 

caracteriza las habilidades conocimientos y habilidades que se demuestran 

en los talentos y aptitudes de los resultados del trabajo de los empleados. La 

mejora del rendimiento humano conlleva un intenso aumento de la 

productividad laboral, una mayor satisfacción de los trabajadores y un mejor 

ambiente de trabajo.  
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También, gestión pedagógica: Cuéllar et al. (2021), es un concepto que hace 

referencia a las prácticas de diferentes actores escolares dirigidas a mejorar 

los procesos de aprendizaje de los estudiantes (Lizandro-Crispín, 2019), al 

enfocarse en diferentes dominios para mejorar la calidad del aprendizaje. En 

el presente estudio se abordan cuatro dominios a partir de la propuesta de 

Guzmán y Nussbaum (2009): tecnológico, curricular, metodológico y 

evaluativo, los cuales se definen según su función y las especificidades que 

componen cada dominio. Dominio tecnológico: Se refiere a los elementos 

centrales que permiten que la tecnología mejore la calidad de los procesos de 

aprendizaje e incluye recursos instrumentales y habilidades profesionales. 

Dominio del plan de estudios, que corresponde al diseño e implementación de 

programas de aprendizaje e incluye secuencias y trayectorias de aprendizaje.  

También, la priorización curricular se ha convertido en un foco durante la 

pandemia, dando lugar a la necesidad de considerar un currículo de 

emergencia (UNESCO, 2020), que no debe concebirse como una reducción 

de los contenidos del currículo, sino que se enfoca en desarrollar las 

competencias necesarias (Rojas Salgado, 2017). Dominio metodológico: Se 

refiere a las estrategias y recursos movilizados para lograr el aprendizaje y 

que, en el escenario del COVID-19, implican la integración de herramientas 

tecnológicas. Dominio de evaluación: Comprende los procesos de 

retroalimentación y seguimiento utilizados por los docentes para evaluar el 

aprendizaje y los resultados de los estudiantes, incluyendo una evaluación del 

conocimiento del contenido y la generación de instancias para mejorar los 

resultados.  

Asimismo, la evaluación formativa se refiere a los procedimientos de 

retroalimentación formales o informales que permiten a los estudiantes cerrar 

la brecha entre los resultados actuales y los deseados (Rosales, 

2015). Finalmente, la retroalimentación, la información oportuna que se brinda 

sobre el progreso de los estudiantes con el propósito de potenciar los 

resultados de aprendizaje (Roberts et al., 2019). Gestión Administrativa: 

Quispe (2020), Las instituciones educativas del Perú necesitan contar con 

personas con características específicas para desenvolverse en la gestión 
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administrativa, es decir contar con destrezas que permita establecer 

lineamientos para desarrollar y emplear de buena manera los recursos 

económicos, por lo que la comunicación y la proactividad de esta persona con 

los involucrados en la comunidad educativa son herramientas importantes.  

También, Morillo et al. (2020), de acuerdo con lo anterior, la práctica 

democrática de los directivos del IIEE debe convertirse en un elemento 

esencial que puede ser vinculado con la convivencia, el desarrollo, la calidad 

del servicio, la transparencia de la gestión y la motivación del personal que 

trabaja en ellos, ya que, como institución, es un foro de práctica democrática 

que, si no asume este papel, se traducirá en el compromiso o el desencanto 

entre sus miembros (Doddington, 2018). Sin embargo, Calidad de los 

servicios: Moosavi et al. (2017), la calidad de los servicios es un factor 

importante para el crecimiento, el éxito y la sostenibilidad de una organización 

y es considerada como un tema estratégico, eficaz y transversal, que está en 

la agenda de la gestión de la mayoría de las organizaciones. Dada la 

importancia del tema, en la actualidad existe un gran interés en la medición 

de la calidad del servicio; sin embargo, la calidad es un concepto subjetivo y 

difícil de medir y definir. Para investigar la calidad de los servicios, se pueden 

comparar las expectativas del cliente con sus percepciones (lo que ha 

recibido). Si desde el punto de vista del receptor del servicio, las expectativas 

son mayores que las percepciones, entonces la calidad de los servicios 

recibidos es baja y esto puede conducir a su insatisfacción. Por su parte, el 

tema de las percepciones y expectativas al recibir los servicios tiene una 

relación directa con el nivel de comprensión y conciencia de los destinatarios 

de los servicios. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de estudio 

El estudio es de tipología aplicada la misma que se refiere a la 

investigación creativa para obtener nuevos conocimientos, determinó el 

posible uso de los resultados de la investigación básica o explorar 

nuevos enfoques para lograr objetivos predeterminados. La 

investigación aplicada también se puede dividir en ciencias naturales y 

humanidades y ciencias sociales. la investigación aplicada en 

humanidades y ciencias sociales está impulsada por cuestiones sociales 

importantes, resuelve problemas sociales importantes mediante la 

aplicación de nuevos métodos, el uso de nuevos materiales y la creación 

de nuevas contramedidas. (Shi et al., 2022) 

 

Diseño de investigación 

La investigación tuvo un diseño no experimental, cuantitativo, 

transversal, descriptivo propositivo. El enfoque cuantitativo trata con 

fenómenos u objetos de estudios que tengan capacidades de ser 

medidos a través de las diferentes técnicas que nos brinda la estadística 

para medir datos recopilados, tuvo como propósito más influyente la 

predicción, explicación, descripción y manejo de los objetivos y la 

predicción de su influencia u ocurrencia. Se fundamentó en las 

conclusiones basándose en la cuantificación y la métrica de los 

resultados obtenidos. (Sánchez, 2019). El objetivo principal de la 

investigación descriptiva es describir sistemáticamente el fenómeno 

existente en estudio. La investigación descriptiva abarca algunos 

subtipos de métodos de investigación como la encuesta, el estudio 

correlacional, el estudio cualitativo o el análisis de contenido. Estos 

subtipos no se diferencian por la disponibilidad de datos, sino por sus 

procedimientos de recogida y/o análisis de datos (Atmowardoyo, 2018). 

diseño transversal toma muestras de toda la población, y la recogida de 

datos se realiza una sola vez a través de cuestionarios y entrevistas, en 
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un mismo lugar y tiempo (Sakti, et al. 2021). Es propositivo porque es 

una investigación que busca articular comportamientos y patrones 

dentro de una institución para mejorar su gestión (Israelsen & Hatch, 

2005). 

Esquema 

 

 

 

Donde:  

Tx=Teorías del comportamiento organizacional y gestión educativa.  

Rx=Diagnóstico de la realidad del comportamiento organizacional y la 

gestión educativa. 

Pv=Propuesta validada. 

 

3.2 Viables y operacionalización. 

Variable 1: Comportamiento organizacional. 

Variable 2: Gestión educativa  

La descripción conceptual se ubica en la matriz de operacionalización de 

variables que está en los anexos.  

 

3.3 Población (criterios, selección) muestra, muestreo, unidad de 

análisis. 

Población  

Estuvo constituidas por 50 colaboradores (personal administrativo, 

especialistas y personal de servicio) en la UGEL Picota, 2022 (fuente: 

UGEL Picota) 

 

Muestra  

La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores de la UGEL Picota, 

2022; para ello se aplicó la muestra censal.  

Muestreo 

Fue no pirobalística a intensión del investigador.  
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Unidad de análisis 

Un director, un especialista, un administrativo y un personal de servicio 

de la UGEL Picota.  

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Técnica 

Para el desarrollo del presente informe de investigación se utilizó la 

técnica de encuesta, dado a la naturaleza del estudio y proponer la 

mejora en la gestión educativa de la UGEL 

 

Instrumentos 

Se utilizó el cuestionario, instrumento que permitió obtener datos a través 

de consultar la opinión de 50 servidores de la institución en estudio. El 

cuestionario de comportamiento organizacional (especialistas) fue 

elaborado por el investigador y contiene las dimensiones cultura por 

resultados con 10 preguntas, liderazgo con 7 preguntas, comunicación 

con 4 preguntas, relaciones interpersonales con 5 preguntas y sentido 

de pertinencia con 4 preguntas. El cuestionario de gestión educativa 

(directivos, administrativos y personal de servicio) fue elaborado por el 

investigador y contiene las variables gestión institucional con 8 

preguntas, gestión pedagógica con 8 preguntas, gestión administrativa 

con 7 preguntas, calidad de los servicios con 7 preguntas.  

Validez 

La validez de los instrumentos utilizados en el presente proyecto de 

investigación fue obtenida por cinco profesionales expertos en el 

desarrollo de la investigación, dado a su alto grado de capacidad en el 

manejo de dichos instrumentos de medición. Los dos instrumentos de 

investigación fueron validados a través del sistema de evaluación de 

expertos con buenos puntajes y los resultados se muestran en el 

formulario de validación registrado en el anexo. 
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Variable N°      
Especialidad Promedio 

de Validez    
Opinión 

del 
experto 

Comportamiento 
Organizacional 

1 Metodólogo 4.7 Viable 

2 
Metodólogo 4.8 Viable y 

Aplicable 

3 
Especialista 4.8 Viable y 

Aplicable 

4 
Especialista 4.7 Viable y 

Aplicable 

5 
Especialista 4.9 Si 

aplicable 

Gestión 
Educativa 

1 Metodólogo 4.7 Viable 

2 
Metodólogo 4.8 Viable y 

Aplicable 

3 
Especialista 4.8 Viable y 

Aplicable 

4 
Especialista 4.7 Viable y 

Aplicable 

5 
Especialista 4.8 Si 

aplicable  

 

El juicio de los 5 mejores expertos, una herramienta compuesta por dos 

cuestionarios, se encargó de verificar la consistencia y correlación de los 

indicadores y variables de estudio. Los resultados arrojaron un promedio 

de 4,77, lo que representa un 95,40% de concordancia de la herramienta 

de los jueces para ambas variables, indicando que son altamente válidas 

y cumplen con las condiciones metodológicas aplicables.   

Confiabilidad: para la aplicación del cuestionario se consideró el alfa de 

cronbach, dado que permitirá determinar la consistencia. 
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Tabla 1.  

Fiabilidad del cuestionario de Comportamiento Organizacional 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 50 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0.7998886 30 

Fuente: Elaboración propia  

La confiabilidad de la variable comportamiento organizacional es 

aceptable con 0.80 porque supero al valor aceptable de 0.75, Estos 

resultados son importantes, por lo que muestran una fuerte confiabilidad. 

De esta forma, tiene validez de contenido porque representa el concepto 

de todos los ítems de la variable que se mide; así como validez estándar. 

Tabla 2.  

Fiabilidad del cuestionario de Gestión Educativa 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 50 100,0 
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a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.851134694 30 

Fuente: Elaboración propia  

La confiabilidad de la variable satisfacción de los usuarios es aceptable 

0.85 porque supero al valor aceptable de 0.75, estos resultados son 

importantes, por lo que muestran una fuerte confiabilidad. De esta forma, 

tiene validez de contenido porque representa el concepto de todos los 

ítems de la variable que se mide; así como validez estándar. 

3.5 Procedimientos: 

Fase diagnóstica 

Se presentó una carta de presentación de la UCV, para la coordinación 

correspondiente a la UGEL Picota. En esta etapa se recopiló información 

teórica como doctrinas, artículos científicos, legislación bibliotecaria e 

informes de evaluación, y de ellos se informa que se utilizó para elaborar 

teorías relacionadas con las variables de investigación. Las 

herramientas de la guía de análisis de literatura y el cuestionario del 

trabajador fueron cuidadosamente diseñadas para extraer información 

relevante de las variables de estudio. 

 

Fase propositiva. 

Se informó a las personas involucradas a realizar la encuesta de manera 

clara y cohesiva. Para la recolección de datos se realizó una encuesta 

presencial, cada uno de los cuales fue verificado por expertos a través 

de pruebas de confiabilidad, seguido de trabajo de campo. Se realizó 

una encuesta a los trabajadores de UGEL Picota. Como técnica 

estadística, la información se ordena y se vacía en un programa de Excel 

para su posterior procesamiento estadístico, con las siguientes escalas 

de valoración: Para cada una de las variables se hicieron 30 preguntas 

del cuestionario. 
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3.6 Método de análisis de datos: 

Se recolectó la información requerida, se sistematizó y analizó de 

manera oportuna, clara y coherente, considerando la honestidad en 

realizar las conclusiones respectivas. La indagación fue descriptiva, por 

lo que los datos recolectados durante la fase de implementación se 

utilizaron para el análisis estadístico descriptivo mediante tablas simples 

para registrar frecuencias absolutas y relativas, de igual manera estos 

datos también tuvieron las correspondientes descripciones y 

explicaciones de los resultados 

 

3.7 Aspectos éticos: 

Se consideró los principios éticos universales, respetando a las personas 

que de manera colaborativa y voluntariamente participan en la obtención 

de la información por parte el investigador. Asimismo, se respetó su 

derecho de los participantes, evitando cuidadosamente en no cometer 

maleficencia, actuando con justicia al obtener resultados finales. Se 

contempló los principios de la ética universal, comenzando por el respeto 

a las personas, la participación voluntaria y luego la filantropía de los 

participantes, lo que ayudo a producir un cambio en la organización, es 

decir, la justicia, considerando la moralidad y la propia moralidad a 

veces. El derecho a la integridad científica, manifestando expresamente 

que tiene únicamente fines académicos y de investigación, y finalmente, 

como una responsabilidad para contar con los elementos principales del 

plan de investigación en todos los períodos. Además, el estudio buscó 

en todo momento garantizar beneficio y no maleficencia a los sujetos de 

investigación. 
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IV. RESULTADOS: 

4.1. Objetivo específico 01: Identificar las características del comportamiento 

organizacional en la UGEL Picota, 2022 

 

Tabla 1 

Características cultura por resultados 

Cultura por resultados 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % fi % fi % 

Orientación a 
resultados 

La UGEL está orientada hacia los 
resultados y lograr el trabajo bien hecho. 

3 6% 4 8% 43 86% 

Desempeño 
Laboral 

Su desempeño en el trabajo está 
suficientemente reconocido y 
considerado 

2 4% 23 46% 25 50% 

Considera Ud. que cumple con las 
expectativas laborables en la UGEL 

0 0% 3 6% 47 94% 

El desempeño en la UGEL depende de 
la remuneración. 

26 52% 7 14% 17 34% 

Estabilidad 
Laboral 

Hay seguridad y estabilidad laboral en la 
UGEL 

14 28% 15 30% 21 42% 

Incentivos 

Sí realiza horas extras espera un 
incentivo económico. 

35 70% 6 12% 9 18% 

En los últimos meses se recompenso al 
personal por el trabajo bien realizado 

29 58% 9 18% 12 24% 

Fortalecimiento 
de 
Capacidades 

La UGEL le brinda la capacidad de 
seguir superándose, le en el 
fortalecimiento de capacidades 

7 14% 21 42% 22 44% 

Realización 
Personal 

El personal está satisfecho con lo que le 
brinda la UGEL como espacio de 
realización personal 

5 10% 19 38% 26 52% 

La UGEL incentiva al logro de objetivos 
individuales 

13 26% 19 38% 18 36% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación 

La tabla 1 muestra que del 100% (50) de los trabajadores referente a la orientación 

por resultados el 86% (43) indicaron que casi siempre y siempre lo hacen. A nivel 

del desempeño laboral el 50% (25) que casi siempre y siempre, consideran que su 

desempeño si está reconocido y considerado, el 94% (47) que casi siempre y 

siempre, consideran que, si cumplen con las expectativas de la UGEL, el 52% (26) 

que nunca y casi nunca manifiestan que su desempeño no depende de la 

remuneración. En la estabilidad laboral el 42% (21) que casi siempre y siempre, se 
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sienten seguro en su trabajo. En el plan de incentivos el 70% (35), nunca y casi 

nunca, esperan un incentivo económico por trabajar horas extras y el 58% (29), 

nunca, casi nunca en los últimos meses han recibido recompensa por trabajo bien 

realizado. Fortalecimiento de capacidades el 44% (22) casi siempre y siempre, la 

UGEL brinda capacitaciones para el fortalecimiento de sus capacidades. 

Realización personal, el 52% (26) casi siempre y siempre, se encuentra satisfecho 

de su realización personal en la UGEL y el 38% (19) algunas veces la UGEL 

incentivo los logros individuales. 

 

Tabla 2 

Características del liderazgo 

Liderazgo 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % fi % fi % 

Objetivos 
Institucionales 

Participas en la elaboración de los 
objetivos institucionales 

4 8%     15  30% 31 62% 

Los objetivos institucionales son 
comunicados a tiempo 

5 10%     12  24% 33 66% 

Liderazgo del 
Director 

Considera usted que el estilo de 
liderazgo del director es el adecuado 
para la institución 

5 10%     13  26% 32 64% 

Se siente motivado por las 
características que demuestra el 
director de la institución. 

4 8%     16  32% 30 60% 

Solución de 
conflictos 

Consideras que los procesos de 
solución de conflictos es el adecuado 

4 8%     21  42% 25 50% 

Renovación 
del Personal 

Estimas que los procesos de 
renovación de personal son 
pertinentes 

8 16%     23  46% 19 38% 

Administración 
Participativa 

Consideras que la administración 
practicada dentro de la institución es 
participativa 

4 8%     12  24% 34 68% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación 

La tabla 2 nos muestra que del 100% (50) de los trabajadores referente a los 

objetivos institucionales el 62% (31) manifiestan que casi siempre y siempre, 

participa en su elaboración y el 66% (33) expresan que casi siempre y siempre, les 

comunican a tiempo sobre sus contenidos. Sobre el liderazgo del director el 64% 

(32) consideran que casi siempre y siempre, que el estilo del liderazgo del director 

es el adecuado y el 60% (30) señalan que casi siempre y siempre, se sienten 
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motivados por las características que demuestra el director en la UGEL. Solución 

de conflictos el 50% (25) consideran que casi siempre y siempre, que los procesos 

de solución son los adecuados. Renovación del personal, el 46% (23) estiman que 

algunas veces los procesos de renovación son pertinentes. Administración 

participativa el 68% (34) consideran que casi siempre y siempre, es practicada 

dentro de la UGEL. 

 

Tabla 3 

Características de la Comunicación 

Comunicación 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % fi % fi % 

Comunicación 
asertiva 

Le comunican las actividades de 
control relativas a su responsabilidad 

0 0% 9 18% 41 82% 

Recibe usted motivación verbal o 
escrita de parte de las autoridades a 
cargo 

8 16% 17 34% 25 50% 

Considera usted que le dejan expresar 
sus sentimientos y emociones de 
manera adecuada 

1 2% 10 20% 39 78% 

Obtiene usted la información requerida 
en el tiempo oportuno 

0 0% 19 38% 31 62% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación 

La tabla 3, evidencia que del 100% (50) de los trabajadores sobre la comunicación 

asertiva en la UGEL, el 82% (41) expresan que casi siempre y siempre, se 

comunican las actividades de control relativas a sus responsabilidades, el 50% (25) 

señalan que casi siempre y siempre, reciben motivaciones verbales o escrita por 

parte de las autoridades de la UGEL, el 78% (39) consideran que casi siempre y 

siempre, les dejan expresar sus sentimientos y emociones de manera adecuada y 

por último el 62% (31) afirman que casi siempre y siempre, obtienen oportunamente 

su información requerida. 
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Tabla 4 

Características Relaciones interpersonales 

Relaciones interpersonales 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % fi % fi % 

Relaciones 
interpersonal 

Las relaciones con colegas de 
diferentes niveles son de respeto 

0 0%       1  2% 49 98% 

Las relaciones entre docentes 
permiten compartir experiencias para 
mejorar sus prácticas pedagógicas. 

0 0%       3  6% 47 94% 

Trabajo en 
equipo 

La institución promueve equipos de 
trabajo que aporten al cumplimiento 
de los objetivos propuestos. 

0 0%       7  14% 43 86% 

El Trabajo en equipo son valoradas y 
promovidas por la UGEL 

3 6%       8  16% 39 78% 

Empatía laboral 
 Existe empatía de los directivos con 
los docentes y trabajadores 

3 6%     10  20% 37 74% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación 

La tabla 4, muestra que del 100% (50) de los trabajadores respecto a las relaciones 

interpersonales el 98% (49) manifiestan que casi siempre y siempre, las relaciones 

entre colegas de los diferentes niveles de la UGEL son de respecto y el 94% (47) 

señalan que casi siempre y siempre, las relaciones entre docentes les permite 

compartir experiencias de sus prácticas pedagógicas. Sobre el trabajo en equipo el 

86% (43) sostienen que casi siempre y siempre, la institución promueve equipos de 

trabajo que aporten al cumplimiento de los objetivos institucionales y el 78% 

consideran que casi siempre y siempre, son valorados y promovidas por la UGEL. 

Empatía laboral el 74% afirman que casi siempre y siempre, existe empatía de los 

directivos. Docentes y trabajadores. 
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Tabla 5 

Características sentido de pertenencia 

Sentido de pertenencia 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % Fi % fi % 

Pertenencia 
institucional 

Considera que la UGEL es un buen 
lugar para trabajar 

3 6%       7  14% 40 80% 

Se siente realizado profesionalmente 
respecto a su labor que realiza. 

0 0%       1  2% 49 98% 

Se siente orgulloso de pertenecer a la 
UGEL 

0 0%       2  4% 48 96% 

Compromiso 
institucional 

Su compromiso es siempre lograra las 
metas de la institución 

0 0%       1  2% 49 98% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación 

La tabla 5 muestra que del 100% (50) de los trabajadores expresan en cuanto a su 

sentido de pertenencia institucional el 80% (40) consideran que casi siempre y 

siempre, la UGEL es un buen lugar para trabajar, el 98% (49) señalan que casi 

siempre y siempre, se sienten realizados profesionalmente con sus labores que 

realizan y por último el 96% (48) expresan que casi siempre y siempre, se sienten 

orgullosos de pertenecer a la UGEL. En Cuanto al compromiso institucional el 98% 

han expresado que casi siempre y siempre, tienen en mente logara las metas 

institucionales. 
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4.2. Objetivo específico 02: Evaluar las características de la gestión educativa 

en la UGEL Picota, 2022.  

Tabla 6 

Características de la gestión institucional 

Gestión Institucional 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % Fi % fi % 

Equipo de 
Gestión 

El equipo de gestión tiene propuestas 
institucionales acordes a los objetivos 
de la institución 

0 0% 6 12% 44 88% 

El director en las reuniones de trabajo 
facilita la participación de los 
miembros del equipo de gestión 

1 2% 6 12% 43 86% 

Elaboración 
del PEI 

El equipo gestión (especialistas + 
directores) realizan el diagnóstico 
institucional para elaborar el PEI 

8 16% 10 20% 32 64% 

Participan todo el personal de la UGEL 
en la elaboración del PEI. 

10 20% 9 18% 31 62% 

Solución de 
problemas 

El director prioriza los problemas y 
soluciones de la UGEL, respetando las 
opiniones de todos 

2 4% 8 16% 40 80% 

Misión y 
visión 

la misión visión institucional la dan a 
conocer a todos 

6 12% 8 16% 36 72% 

Reconoces que existe una filosofía de 
gestión institucional al servicio de una 
educación de calidad 

6 12% 4 8% 40 80% 

Servicios 
Educativos 
tecnológicos  

La gestión Institucional ha permitido a 
las Instituciones educativas contar con 
servicios educativos tecnológicos 

3 6% 17 34% 30 60% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación 

La tabla 6 evidencia que el 100% (50) de los trabajadores expresan sobre el equipo 

de gestión el 88% (44) señalan que casi siempre y siempre reciben sus propuestas 

acordes a los objetivos institucionales y el 86% (43) señalan que casi siempre y 

siempre, el director promueve reuniones de trabajo para facilitar la participación de 

todos sus miembros. En la elaboración del plan estratégico institucional – PEI el 

64% (32) señalan que casi siempre y siempre, el equipo de gestión realiza el 

diagnostico institucional antes de su elaboración y el 62% (31) manifiestan que casi 

siempre y siempre, participa todo el personal de la UGEL para su elaboración. 

Sobre la solución de problemas el 80% (40) establecen que siempre y casi siempre, 

el director prioriza los problemas y da soluciones respetando la opinión de todos. 
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Sobre la misión y visión el 72% (36) dicen que casi siempre y siempre. la dan a 

conocer a todos y el 80% (40) reconocen que casi siempre y siempre. existe una 

filosofía de gestión institucional que ha permitido a la UGEL realizar un servicio de 

calidad educativa. En cuanto a los servicios educativos tecnológicos el 86% (30) 

testifican que casi siempre y siempre. la UGEL ha permitido que las instituciones 

educativas cuenten con servicios tecnológicos. 

 

Tabla 7 

Características de la gestión pedagógica 

Gestión Pedagógica 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % Fi % fi % 

Planificación 
Pedagógica 

Los docentes planifican sus 
unidades y sesiones de aprendizaje 
de acuerdo con el plan anual 
educativo 

0 0% 9 18% 41 82% 

Los docentes investigan y aplican 
estrategias metodológicas, 
tecnológicas y motivan a sus 
alumnos 

3 6% 17 34% 30 60% 

Capacitaciones 
Tecnológicas 

El equipos directivos y docentes 
participan en capacitaciones y 
actualizaciones tecnológicas 

1 2% 9 18% 40 80% 

Recursos de 
aprendizajes 

Los docentes planifican los recursos 
a necesarios para la sesión de 
aprendizaje 

0 0% 7 14% 43 86% 

Logro 
educativo 

Los docentes se sienten satisfechos 
con los logros de sus alumnos 

0 0% 6 12% 43 88% 

Los docentes dan prioridad al 
avance de la asignatura que a la 
participación del alumno. 

7 14% 10 20% 33 66% 

Los alumnos tienen conocimientos 
previos al propósito de la sesión de 
aprendizaje 

1 2% 7 14% 42 84% 

Trabajo en 
equipo 

Los docentes se integran fácilmente 
al trabajo en equipo respetando los 
puntos de vista 

1 2% 11 22% 38 76% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación 

La tabla 7 establece que del 100% (50) de los trabajadores sobre la planificación 

pedagógica el 82% (41) afirman que casi siempre y siempre, los docentes planifican 

sus sesiones y unidades de aprendizaje de acuerdo con el plan anual educativo y 
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el 60& (30) establecen que casi siempre y siempre, los docentes investigan y 

aplican estrategias metodológicas y tecnológicas para motivar a sus alumnos. A 

nivel de las capacitaciones tecnológicas, el 80% (40) señalan que casi siempre y 

siempre, los equipos directivos y los docentes participan en estas charlas y 

actualizaciones tecnológicas. Sobre los recursos de aprendizajes, el 86% (43) dicen 

que casi siempre y siempre, planifican los recursos necesarios para las secciones 

de aprendizaje. Sobre el logro educativo, el 88% (43) expresan que casi siempre y 

siempre, se sienten satisfechos con los logros alcanzados por sus alumnos, el 66% 

(33) dicen que casi siempre y siempre, dan prioridad al avance de sus asignaturas 

que a la participación de sus alumnos y pro ultimo el 84% (42) dicen que casi 

siempre y siempre, sus estudiantes tienen conocimientos previos a su sesión de 

aprendizaje. Trabajo ene quipo, el 76% (38) señalan que casi siempre y siempre, 

los docentes se integran fácilmente al trabajo en equipo respetándose los puntos 

de vista de cada uno. 

 

Tabla 8 

Características de la Gestión Administrativa 

Gestión Administrativa 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % fi % fi % 

Transparencia 
económica 

Los directivos informan regularmente 
los recursos económicos de la UGEL 

14 28% 12 24% 24 48% 

Los directivos son honestos y dignos 
de confianza 

3 6% 14 28% 33 66% 

Ética y 
confianza 
laboral 

Existe buena predisposición y 
confianza en los estamentos de la 
UGEL 

0 0% 11 22% 39 78% 

Existen divergencias entre los 
directivos que perjudican el trabajo en 
la UGEL 

8 16% 22 44% 20 40% 

Desempeño 
Laboral 

Los directivos continuamente evalúan 
el desempeño de los trabajadores de 
la UGEL 

5 10% 7 14% 38 76% 

Auto 
evaluación 
Laboral 

Los directivos motivan a la 
autoevaluación y al trabajo en equipo 

0 0% 9 18% 41 82% 

Disciplina 
Los directivos se preocupan por la 
disciplina para optimizar el trabajo 
educativo 

2 4% 7 14% 41 82% 

Fuente: Elaboración Propia 
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Interpretación 

La tabla 8 evidencia que del 100% (50) de los trabajadores en cuanto a la 

transparencia económica el 48% (24) expresan que casi siempre y siempre, 

regularmente los directivos informan sobre los recursos económicos y el 66% (33) 

afirman que casi siempre y siempre, los directivos son dignos de confianza por su 

honestidad. Ética y confianza laboral al respecto el 78% (39) manifiestan que casi 

siempre y siempre hay buena predisposición y confianza en los estamentos de la 

UGEL y el 44% (22) señalan que algunas veces existen divergencias con los 

directivos que perjudican su trabajo. Desempeño laboral al respecto el 76% (38) 

dicen que casi siempre y siempre, los directivos continuamente evalúan el 

desempeño de los trabajadores. Autoevaluación laboral el 82% (41) expresan que 

casi siempre y siempre, los directivos motivan a la autoevaluación y al trabajo en 

equipo. Disciplina, el 82% (41) dicen que siempre y casi siempre, los directivos se 

preocupan por la disciplina para optimizar el trabajo educativo. 

 

Tabla 9 

Características de la Calidad de Servicios 

Calidad de Servicios 

Nunca/    
Casi 

nunca 

Algunas 
veces 

Casi 
siempre/ 
Siempre 

fi % fi % fi % 

Difusión 
de los 

servicios 

La UGEL difunde adecuadamente los 
servicios que brinda a la colectividad. 

2 4% 2 4% 46 92% 

La calidad de servicios ofrecidos a los 
docentes es de calidad y supera sus 
expectativas. 

2 4% 16 32% 32 64% 

Calidad 
de 

atención 

La tecnología que utiliza la UGEL en la 
prestación de servicios es altamente 
calificada. 

5 10% 24 48% 21 42% 

Las autoridades de La UGEL toman en 
cuenta las necesidades de las Instituciones 
educativas y los docentes 

2 4% 21 42% 27 54% 

Empatía 
Laboral 

La atención que brindan en la UGEL es con 
empatía para todos los usuarios 

0 0% 4 8% 46 92% 

Atención 
oportuna  

La atención del personal de La UGEL da 
solución de incidencias, pedidos y reclamos 
es oportuna y facilita el desarrollo educativo 

1 2% 6 12% 43 86% 

Las Áreas de los servicios de La UGEL son 
fácilmente localizables. 

2 4% 3 6% 45 90% 

Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación 

La tabla 9, estable que el 100% (50) de los trabajadores sobre la difusión de los 

servicios el 92% (46) expresan que casi siempre y siempre, la UGEL 

adecuadamente siempre difunde los servicios que brindan a la comunidad y el 64% 

(32) siente que casi siempre y siempre, que la calidad de los servicios que da la 

UGEL supera sus expectativas. Calidad de atención el 48% (24) sienten que 

algunas veces, la tecnología que usa la IGEL para la prestación de sus servicios es 

altamente calificada y el 54% (27) dicen que casi siempre y siempre las autoridades 

si toman en cuenta las necesidades de los docentes y de las incitaciones 

educativas. Empatía laboral el 92% (46) sienten que casi siempre y siempre, sentir 

que la atención se da con empatía para todos los usuarios. Atención oportuna el 

86% (43) cree que casi siempre y siempre, la atención del personal de la UGEL da 

solución a los reclamos, pedidos e incidencias en forma oportuna facilitando el 

desarrollo educativo y el 90% (45) expresan que casi siempre y siempre, se ubican 

fácilmente las áreas de los servicios en la UGEL. 
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Objetivo específico 3: Diseñar la propuesta de comportamiento organizacional 

para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022. 

 

Tabla 10 

Diseño de la propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa 

 
INICIO PROCESO RESULTADOS 

Comportamiento 

organizacional y gestión 

educativa: 

Deficiente reconocimiento del 

desempeño 

Deficiente remuneración para 

el desempeño 

Deficiente seguridad y 

estabilidad laboral 

Deficiente recompensa de las 

horas extras 

Deficiente recompensa al 

trabajo bien realizado. 

Deficiente oportunidad de 

superación. 

Deficiente incentivo al logro de 

objetivos individuales 

Deficiente procesos de 

solución de conflictos 

Deficiente sustento de 

procesos de renovación de 

personal 

Deficiente motivación 

oral/escrita 

Deficiente empatía en 

docentes y trabajadores 

Deficiente reconocimiento del 

buen espacio laboral 

Deficiente participación del 

personal 

Deficiente gestión institucional 

para servicios educativos 

tecnológicos 

Deficiente investigación y 

aplicación de estrategias 

Mejora del comportamiento 

organizacional y gestión 

educativa: 

Personas (personalidad, 

motivación, percepción, 

comunicación, poder, estrés, 

cultura, emociones) 

Estructura (liderazgo, cambio 

organizacional, manejo de 

conflictos, equipos de trabajo) 

Tecnología (modernos) 

Entorno (ambiente) 

Mejora (condiciones de 

cambio) 

Planificar-Hacer-Verificar-

Actuar 

Alto reconocimiento del 

desempeño 

Mejor remuneración para el 

desempeño 

Mayor seguridad y estabilidad 

laboral 

Mayor recompensa de las 

horas extras y al trabajo bien 

realizado. 

Eficiente oportunidad de 

superación. 

Mayor incentivo al logro de 

objetivos individuales 

Eficientes procesos de 

solución de conflictos 

Eficiente sustento de procesos 

de renovación de personal 

Mayor motivación oral/escrita 

Mejor empatía en docentes y 

trabajadores 

Mayor reconocimiento del buen 

espacio laboral 

Eficiente participación del 

personal 

Eficiente gestión institucional 

para servicios educativos 

tecnológicos 

Eficiente investigación y 

aplicación de estrategias 

metodológicas, tecnológicas y 

motivadoras por docentes  

Eficiente prioridad de los 

docentes al avance de la 

asignatura 
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metodológicas, tecnológicas y 

motivadoras por docentes  

Deficiente prioridad de los 

docentes al avance de la 

asignatura 

Deficiente informe de los 

directivos sobre los recursos 

económicos 

Divergencias entre directivos 

Deficiente tecnología calificada 

Deficiente toma de 

necesidades de los docentes e 

I.E. 

Eficiente informe de los 

directivos sobre los recursos 

económicos 

Coordinación entre directivos 

Eficiente tecnología calificada 

Eficiente toma de necesidades 

de los docentes e I.E. 

Fuente: elaboración propia 

Interpretación 

En la tabla 10 apreciamos que la propuesta de comportamiento organizacional 

para mejorar la gestión educativa se basa en la gestión del cambio, identificar 

los problemas o brechas identificados puede continuar el proceso de cambio 

para lograr resultados positivos en la gestión de la educación local que ayudarán 

a mejorar la calidad de los servicios educativos y brindar mejores oportunidades 

para las poblaciones más desfavorecidas y necesitadas. 

 

Objetivo específico 4: Validar por expertos la propuesta de comportamiento 

organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022 

 

Tabla 11 

 

Validación la propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa 

 

N° Expertos Especialidad 
Promedio 

de 
Validez 

1 Experto temático  Gestión Pública y Gobernabilidad 76 

2 Experto temático  Gestión Pública y Gobernabilidad 79 

3 Experto temático  Gestión Pública y Gobernabilidad 77 

4 Experto temático  Gestión Pública y Gobernabilidad 76 

5 Experto temático  Gestión Pública y Gobernabilidad 80 

   Promedio General  77.6 

    Fuente: Ficha de evaluación del modelo 
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 Interpretación 

La tabla 11 nos muestra la validación de expertos del tema de la propuesta, 

la cual determinó que la implementación de la propuesta en la UGEL es 

efectiva, con un valor entre 76 y 80 puntos, con un promedio de 77.6 puntos, 

indicando una recomendación efectiva para la implementación. También 

vale la pena mencionar que la mayoría de los consejos y aportes de los 

expertos están dirigidos a mejorarlo. 
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V. DISCUSIÓN 

El estudio del comportamiento organizacional permite a la dirección en 

instituciones públicas o privadas predecir y prevenir la inestabilidad en 

determinados entornos laborales. Es un método para analizar el 

comportamiento de los empleados en función de sus relaciones sociales. 

Como resultado, los niveles superiores entenderán por qué ocurre cada 

comportamiento y optimizarán significativamente las operaciones de la 

organización. Como resultado, los colaboradores serán mejor entendidos y 

será más fácil para las instituciones educativas brindarles toda la ayuda que 

necesitan. 

En las características a nivel de la dimensión cultura por resultados Del 100% 

(50) de los trabajadores referente a la orientación por resultados el 86% 

indicaron que casi siempre y siempre lo hacen. A nivel del desempeño laboral 

el 50% que casi siempre y siempre, consideran que su desempeño si está 

reconocido y considerado, el 94% que casi siempre y siempre, consideran 

que, si cumplen con las expectativas de la UGEL, el 52% que nunca y casi 

nunca manifiestan que su desempeño no depende de la remuneración. En la 

estabilidad laboral el 42% que casi siempre y siempre, se sienten seguro en 

su trabajo. En el plan de incentivos el 70%, nunca y casi nunca, esperan un 

incentivo económico por trabajar horas extras y el 8%, nunca, casi nunca en 

los últimos meses han recibido recompensa por trabajo bien realizado. 

Además, el fortalecimiento de capacidades el 44% casi siempre y siempre, la 

UGEL brinda capacitaciones para el fortalecimiento de sus capacidades. 

Realización personal, el 52% casi siempre y siempre, se encuentra satisfecho 

de su realización personal en la UGEL y el 38% algunas veces la UGEL 

incentivo los logros individuales. Es importante destacar a Chau et al. (2021) 

quien manifiesta que la cultura orientada a resultados es un componente de 

la cultura organizacional, centrándose en la productividad, el desempeño y la 

orientación a resultados. Además, la cultura orientada a resultados alienta a 

los empleados a actuar por resultados, lo que crea la necesidad de utilizar la 

información de desempeño para establecer metas, monitorear actividades, hacer 

cumplir políticas y crear incentivos (Verbeeten & Speklé, 2015). Existe cuando los 
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empleados tienen que elegir las acciones apropiadas para lograr la mayor 

efectividad y completar las metas de la organización, utilizan la retroalimentación 

de los sistemas de medición del desempeño para saber cómo alcanzar los 

objetivos. Además, Rivenbark, et al. (2018) confirmaron que la capacidad de uso 

de los datos de rendimiento aumentaría si los administradores prestaran atención 

a los resultados, así mismo Estos resultados nos reflejan que se debe de dar 

mayor impulso al comportamiento organizacional como lo señala Choque 

(2019) quien en su investigación cuyo propósito de estudio fue identificar cual 

es la relación existente entre la cultura organizacional, desempeño docente y 

la gestión educativa que se da en la institución educativa de nivel secundario 

“San Carlos” de la ciudad de Puno. El enfoque utilizado es cuantitativo de tipo 

sustantivo o también llamado base, el diseño es descriptivo correlacional y el 

método empleado es hipotético deductivo. Se selecciono de la población de 

estudio una muestra de 60 profesores del total de todos los docentes de la 

institución. Se implementa la encuesta como técnica de estudio con su 

instrumento cuestionario. Los resultados arrogaron que la gestión educativa y 

la cultura organizacional se relación significativamente al igual que la gestión 

educativa y la cultura organizacional. Así mismo la cultura organizacional y el 

desempeño docente se relacionan significativamente en los docentes de la 

institución educativa. 

Asimismo, las características a nivel de la dimensión liderazgo: Del 100% de 

los trabajadores referente a los objetivos institucionales el 62% manifiestan 

que casi siempre y siempre, participa en su elaboración y el 66% expresan 

que casi siempre y siempre, les comunican a tiempo sobre sus contenidos. 

Sobre el liderazgo del director el 64% consideran que casi siempre y siempre, 

que el estilo del liderazgo del director es el adecuado y el 60% señalan que 

casi siempre y siempre, se sienten motivados por las características que 

demuestra el director en la UGEL. Solución de conflictos el 50% consideran 

que casi siempre y siempre, que los procesos de solución son los adecuados. 

Renovación del personal, el 46% estiman que algunas veces los procesos de 

renovación son pertinentes. Administración participativa el 68% consideran 

que casi siempre y siempre, es practicada dentro de la UGEL. Los niveles 

obtenidos los podemos medir a través de Majeed et al. (2017) quien dice que 
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el Liderazgo suele teorizarse como un conjunto de comportamientos 

interconectados que incluye la influencia idealizada, la motivación inspiradora, 

la estimulación intelectual y la consideración individual. Al impartir motivación 

inspiradora, los líderes estimulan a los subordinados para que se sientan 

cómodos con ellos, con los acontecimientos futuros y estimular a los 

subordinados para que se adhieran a una sabiduría colectiva que habla de 

una visión compartida. Los líderes utilizan la estimulación intelectual para 

inspirar a los círculos a alzar sus voces y desafiar el statu quo para resolver 

los problemas con ideas innovadoras. A través de impartiendo consideración 

individual, los líderes atienden personalmente todas y cada requisito 

individualizado de los seguidores prestando atención, orientando y 

proporcionando respuesta oportuna.  

Igualmente en las características a nivel de la dimensión comunicación: Del 

100% de los trabajadores sobre la comunicación asertiva en la UGEL, el 82% 

expresan que casi siempre y siempre, se comunican las actividades de control 

relativas a sus responsabilidades, el 50% señalan que casi siempre y siempre, 

reciben motivaciones verbales o escrita por parte de las autoridades de la 

UGEL, el 78% consideran que casi siempre y siempre, les dejan expresar sus 

sentimientos y emociones de manera adecuada y por último el 62% afirman 

que casi siempre y siempre, obtienen oportunamente su información 

requerida. Al respecto, Syakur et al. (2020) afirma que, desde el aspecto del 

liderazgo, se refuerza la satisfacción laboral y el compromiso de los 

empleados, el aspecto de la comunicación dentro del grupo también se 

consideró un factor importante. La comunicación organizativa desempeña un 

papel importante en la eficacia operativa de la organización, es el potencial 

para actuar como herramienta diseñada por la dirección para alcanzar los 

objetivos de la empresa.  

La importancia de la comunicación también se desprende de sus beneficios 

para la organización, que abarcan la función de control y supervisión, la 

motivación, la revelación de emociones y la disponibilidad de información para 

la toma de decisiones (Azis y Lestariningsih, 2018a). La comunicación que se 

produce dentro del grupo fue un mecanismo fundamental para mostrar su 
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decepción o satisfacción. La comunicación sugeriría la expresión emocional 

de los sentimientos y la satisfacción de las necesidades sociales. La última 

función de la comunicación en cuanto a su papel era facilitar la toma de 

decisiones. El estudio principal de la comunicación en la organización se 

relaciona especialmente con su impacto en los resultados del individuo y de 

la organización. El estudio empírico descubrió que la eficacia de la 

comunicación era el antecedente de la satisfacción general en el trabajo, el 

compromiso de los empleados con la organización, el absentismo laboral y la 

falta de productividad en el trabajo (Azis y Lestaringingsih, 2018b). 

Las características a nivel de la dimensión relaciones interpersonales: Del 

100% de los trabajadores respecto a las relaciones interpersonales el 98% 

manifiestan que casi siempre y siempre las relaciones entre colegas de los 

diferentes niveles de la UGEL son de respecto y el 94% señalan que casi 

siempre y siempre las relaciones entre docentes les permite compartir 

experiencias de sus prácticas pedagógicas. Sobre el trabajo en equipo el 86% 

sostienen que casi siempre y siempre la institución promueve equipos de 

trabajo que aporten al cumplimiento de los objetivos institucionales y el 78% 

consideran que casi siempre y siempre son valorados y promovidas por la 

UGEL. Empatía laboral el 74% afirman que casi siempre y siempre existe 

empatía de los directivos. Docentes y trabajadores. Según Monga & Ye 

(2020). Las relaciones interpersonales en el trabajo constituyen la interacción 

diaria entre los compañeros de trabajo o los directivos y los empleados, que 

es una parte natural del ambiente de trabajo que es agradable y creativo, pero 

también puede ser una fuente de tensión y frustración (Obakpolo, 2015).  La 

Teoría de la Penetración Social sugiere la relación entre los individuos al 

revelar sus motivos personales, sentimientos, pensamientos y experiencias a 

los demás Además del entorno de trabajo, las relaciones interpersonales 

también se consideran un factor importante para la satisfacción laboral. 

Las características a nivel del sentido de pertenencia: Del 100% de los 

trabajadores expresan en cuanto a su sentido de pertenencia institucional el 

80% consideran que casi siempre y siempre, la UGEL es un buen lugar para 

trabajar, el 98% señalan que casi siempre y siempre, se sienten realizados 
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profesionalmente con sus labores que realizan y por último el 96% expresan 

que casi siempre y siempre, se sienten orgullosos de pertenecer a la UGEL. 

En Cuanto al compromiso institucional el 98% han expresado que casi 

siempre y siempre, tienen en mente logara las metas institucionales. Es 

importante señalar lo que afirma Bjorklund et al. (2020). Un sentido de 

pertenencia es parte integral de la formación de la identidad de las personas 

y el mantenimiento de esa identidad. Además, es una necesidad humana 

innata y fundamental. Significa tener relaciones con personas o grupos de 

personas que generan la sensación de que uno encaja (Lambert et al., 

2013). Las relaciones que promueven un sentido de pertenencia dan a las 

personas un sentido de propósito y significado en la vida (Lambert et al., 

2013). A medida que uno se vuelve un miembro más central de una 

comunidad, se forma un sentido de pertenencia e identidad con esa 

comunidad. Skaalvik y Skaalvik (2011), encontraron que la pertenencia se 

relacionaba positivamente con la satisfacción laboral de los docentes y 

negativamente con su agotamiento emocional. Otros académicos encontraron 

una relación positiva entre la identificación de los docentes con una escuela, 

que está relacionada con la pertenencia, y su autoeficacia. De manera similar, 

algunos han argumentado que tener una fuerte afiliación con una comunidad 

de docentes puede conducir a una mayor autoeficacia. Sostenemos que, si 

los PST tienen un sentido de pertenencia a una comunidad donde han recibido 

y seguirán recibiendo elogios, comentarios e ideas, esto mejorará los 

sentimientos de autoeficacia. Ampliando el trabajo, planteamos que un fuerte 

sentido de pertenencia a un PET establece las condiciones para promover 

la autoeficacia en el trabajo de esa comunidad. 

De lo expresado y analizado podemos determinar que el comportamiento 

organizacional es un análisis del comportamiento de aquellos y grupos que 

integran la organización, y debemos ayudarlos a aumentar su motivación para 

desempeñar satisfactoriamente sus funciones. También permite transferir la 

cultura organizacional entre diferentes jerarquías o niveles de responsabilidad 

dentro de la organización. Los colaboradores podrán comprender con mayor 

facilidad la visión, misión y valores de una organización enfocada en objetivos 

institucionales. El sistema impuesto optimizará y mejorará la rentabilidad 
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institucional ya que está específicamente diseñado para ello, y redundará en 

un menor ausentismo de los colaboradores, redundando en una mayor 

identidad y reconocimiento institucional por un mayor sentido de pertenencia 

a la organización. 

Por otro lado, en las características a nivel gestión institucional Del 100% de 

los trabajadores expresan sobre el equipo de gestión el 88% señalan que casi 

siempre y siempre reciben sus propuestas acordes a los objetivos 

institucionales y el 86% señalan que casi siempre y siempre, el director 

promueve reuniones de trabajo para facilitar la participación de todos sus 

miembros. En la elaboración del plan estratégico institucional – PEI el 64% 

señalan que casi siempre y siempre, el equipo de gestión realiza el diagnostico 

institucional antes de su elaboración y el 62% manifiestan que casi siempre y 

siempre, participa todo el personal de la UGEL para su elaboración. Sobré la 

solución de problemas el 80% establecen que siempre y casi siempre, el 

director prioriza los problemas y da soluciones respetando la opinión de todos. 

Sobre la misión y visión el 72% dicen que casi siempre y siempre. la dan a 

conocer a todos y el 80% reconocen que casi siempre y siempre. existe una 

filosofía de gestión institucional que ha permitido a la UGEL realizar un servicio 

de calidad educativa. En cuanto a los servicios educativos tecnológicos el 86% 

testifican que casi siempre y siempre la UGEL ha permitido que las 

instituciones educativas cuenten con servicios tecnológicos. Según, Ololube 

et al. (2018), la gestión institucional se considera eficaz si se cumplen los 

objetivos bien diseñados de las instituciones. Para lograrlo, se requiere una 

disposición sistemática y un uso cuidadoso de los recursos humanos de forma 

más rápida y eficiente (Wali & Ololube, 2015). El rendimiento humano se 

puede explicar y no viene solo, abarca la parte visible e invisible de los seres 

humanos: salud, inteligencia, buena memoria, sabiduría, conocimiento la 

armonía social y el poder. La motivación humana, las actividades, las 

habilidades y las destrezas, que pueden variar según el cultural, el tiempo y 

el lugar, explican más sobre la gestión institucional. La aclaración anterior 

indica que el rendimiento humano tiene mucho que ver con la motivación (Wai 

y Ololube, 2016). En la gestión institucional frente a los recursos humanos 

(RH), caracteriza las habilidades conocimientos y habilidades que se 
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demuestran en los talentos y aptitudes de los resultados del trabajo de los 

empleados. La mejora del rendimiento humano conlleva un intenso aumento 

de la productividad laboral, una mayor satisfacción de los trabajadores y un 

mejor ambiente de trabajo. Así mismo, es importante señalar Según la 

investigación de Lachuma y Delgado (2020) que tuvo como objetivo principal 

caracterizar el denominado desempeño laboral en la gestión educativa del 

programa básico especial, 2020. La metodología empleada es de tipo básico 

con un diseño descriptivo con revisión sistemática. Al ser una revisión 

sistemática la unidad para analizar son documentación de investigaciones 

originales, siendo esta la herramienta principal para sintetizar la información. 

En conclusión, el estudio expone lo siguiente: Sobre lo revisado 

sistemáticamente sobre el desempeño laboral en la gestión educativa se 

puede decir que se realiza en función de los recursos del sistema educativo. 

En un 80% se evidencia un desempeño laboral diferente en cada gestión 

educativa dada en un país determinado, esto se da por las diferencias en 

políticas, condiciones, gestión organizacional y consecuencias del 

denominado gasto público; por lo antes mencionado se afirma el impacto 

significativo de la gestión educativa socialmente. Finalmente se establece que 

la gestión educativa del programa básico especial es de suma importancias 

debido a que el comportamiento y actitud del profesor depende directamente 

de la forma en que se encuentra el estudiante académica y psicológicamente, 

es por ello la necesidad que este tenga funciones específicas para poder suplir 

este cargo en la institución educativa. 

En las características a nivel gestión pedagógica: Del 100% de los 

trabajadores sobre la planificación pedagógica el 82% afirman que casi 

siempre y siempre, los docentes planifican sus sesiones y unidades de 

aprendizaje de acuerdo con el plan anual educativo y el 60% establecen que 

casi siempre y siempre, los docentes investigan y aplican estrategias 

metodológicas y tecnológicas para motivar a sus alumnos. A nivel de las 

capacitaciones tecnológicas, el 80% señalan que casi siempre y siempre, los 

equipos directivos y los docentes participan en estas charlas y actualizaciones 

tecnológicas. Sobre los recursos de aprendizajes, el 86% dicen que casi 

siempre y siempre, planifican los recursos necesarios para las secciones de 
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aprendizaje. Sobre el logro educativo, el 88% expresan que casi siempre y 

siempre, se sienten satisfechos con los logros alcanzados por sus alumnos, 

el 66% dicen que casi siempre y siempre, dan prioridad al avance de sus 

asignaturas que a la participación de sus alumnos y pro ultimo el 84% dicen 

que casi siempre y siempre, sus estudiantes tienen conocimientos previos a 

su sesión de aprendizaje.  

Asimismo, el trabajo en equipo, el 76% señalan que casi siempre y siempre, 

los docentes se integran fácilmente al trabajo en equipo respetándose los 

puntos de vista de cada uno. Según Cuéllar et al. (2021) Es un concepto que 

hace referencia a las prácticas de diferentes actores escolares dirigidas a 

mejorar los procesos de aprendizaje de los estudiantes (Lizandro-Crispín, 

2019) al enfocarse en diferentes dominios para mejorar la calidad del 

aprendizaje. En el presente estudio se abordan cuatro dominios a partir de la 

propuesta de Guzmán y Nussbaum (2009), tecnológico, curricular, 

metodológico y evaluativo, los cuales se definen según su función y las 

especificidades que componen cada dominio. Dominio tecnológico: Se refiere 

a los elementos centrales que permiten que la tecnología mejore la calidad de 

los procesos de aprendizaje e incluye recursos instrumentales y habilidades 

profesionales. Dominio del plan de estudios, que corresponde al diseño e 

implementación de programas de aprendizaje e incluye secuencias y 

trayectorias de aprendizaje.  

Por otro lado, la priorización curricular se ha convertido en un foco durante la 

pandemia, dando lugar a la necesidad de considerar un currículo de 

emergencia (UNESCO, 2020) que no debe concebirse como una reducción 

de los contenidos del currículo, sino que se enfoca en desarrollar las 

competencias necesarias (Rojas Salgado, 2017). Dominio metodológico: Se 

refiere a las estrategias y recursos movilizados para lograr el aprendizaje y 

que, en el escenario del COVID-19, implican la integración de herramientas 

tecnológicas. Dominio de evaluación: Comprende los procesos de 

retroalimentación y seguimiento utilizados por los docentes para evaluar el 

aprendizaje y los resultados de los estudiantes, incluyendo una evaluación del 

conocimiento del contenido y la generación de instancias para mejorar los 



49 

resultados. La evaluación formativa se refiere a los procedimientos de 

retroalimentación formales o informales que permiten a los estudiantes cerrar 

la brecha entre los resultados actuales y los deseados (Rosales, 

2015). Finalmente, la retroalimentación, la información oportuna que se brinda 

sobre el progreso de los estudiantes con el propósito de potenciar los 

resultados de aprendizaje (Roberts et al., 2019). 

En las características del nivel de la gestión administrativa: Del 100% (50) de 

los trabajadores en cuanto a la transparencia económica el 48% (24) expresan 

que casi siempre y siempre, regularmente los directivos informan sobre los 

recursos económicos y el 66% afirman que casi siempre y siempre, los 

directivos son dignos de confianza por su honestidad. Ética y confianza laboral 

al respecto el 78% manifiestan que casi siempre y siempre hay buena 

predisposición y confianza en los estamentos de la UGEL y el 44% señalan 

que algunas veces existen divergencias con los directivos que perjudican su 

trabajo. Desempeño laboral al respecto el 76% dicen que casi siempre y 

siempre, los directivos continuamente evalúan el desempeño de los 

trabajadores. Autoevaluación laboral el 82% expresan que casi siempre y 

siempre, los directivos motivan a la autoevaluación y al trabajo en equipo. 

Disciplina, el 82% dicen que siempre y casi siempre, los directivos se 

preocupan por la disciplina para optimizar el trabajo educativo. Al respecto 

Quispe (2020), señala que en las instituciones educativas del Perú necesitan 

contar con personas con características específicas para desenvolverse en la 

gestión administrativa, es decir contar con destrezas que permita establecer 

lineamientos para desarrollar y emplear de buena manera los recursos 

económicos, por lo que la comunicación y la proactividad de esta persona con 

los involucrados en la comunidad educativa son herramientas importantes. 

Morillo et al. (2020) De acuerdo con lo anterior, la práctica democrática de los 

directivos del IIEE debe convertirse en un elemento esencial que puede ser 

vinculado con la convivencia, el desarrollo, la calidad del servicio, la 

transparencia de la gestión y la motivación del personal que trabaja en ellos, 

ya que, como institución, es un foro de práctica democrática que, si no asume 

este papel, se traducirá en el compromiso o el desencanto entre sus miembros 

(Doddington, 2018).  
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En las características del nivel de la calidad de servicios: Del 100% de los 

trabajadores sobre la difusión de los servicios el 92% expresan que casi 

siempre y siempre, la UGEL adecuadamente siempre difunde los servicios 

que brindan a la comunidad y el 64% siente que casi siempre y siempre, que 

la calidad de los servicios que da la UGEL supera sus expectativas. Calidad 

de atención el 48% sienten que algunas veces, la tecnología que usa la IGEL 

para la prestación de sus servicios es altamente calificada y el 54% dicen que 

casi siempre y siempre las autoridades si toman en cuenta las necesidades 

de los docentes y de las incitaciones educativas. Empatía laboral el 92% 

sienten que casi siempre y siempre, sentir que la atención se da con empatía 

para todos los usuarios. Atención oportuna el 86% cree que casi siempre y 

siempre, la atención del personal de la UGEL da solución a los reclamos, 

pedidos e incidencias en forma oportuna facilitando el desarrollo educativo y 

el 90% expresan que casi siempre y siempre, se ubican fácilmente las áreas 

de los servicios en la UGEL Es altamente calificada. Moosavi et al. (2017) 

señala que la calidad de los servicios es un factor importante para el 

crecimiento, el éxito y la sostenibilidad de una organización y es considerada 

como un tema estratégico, eficaz y transversal, que está en la agenda de la 

gestión de la mayoría de las organizaciones. Dada la importancia del tema, en 

la actualidad existe un gran interés en la medición de la calidad del 

servicio; sin embargo, la calidad es un concepto subjetivo y difícil de medir y 

definir. Para investigar la calidad de los servicios, se pueden comparar las 

expectativas del cliente con sus percepciones (lo que ha recibido). Si desde 

el punto de vista del receptor del servicio, las expectativas son mayores que 

las percepciones, entonces la calidad de los servicios recibidos es baja y esto 

puede conducir a su insatisfacción. Por su parte, el tema de las percepciones 

y expectativas al recibir los servicios tiene una relación directa con el nivel de 

comprensión y conciencia de los destinatarios de los servicios. 

Expuesto y comparado, podemos decir que coincidimos y establecemos la 

convergencia de la gestión del conocimiento, la ciencia, la tecnología y la 

innovación como brújula de la gestión educativa estratégica en los campos 

fundacionales convencionales, frente a las viejas limitaciones existentes en 

investigación, posgrado y enseñanza se abre una brecha entre extensiones. 
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Este trabajo tiene como objetivo reflexionar sobre la articulación de prácticas 

estratégicas de gestión educativa en la integración de la gestión del 

conocimiento, la ciencia, la tecnología y la innovación educativa. En la 

actualidad, existe el compromiso de introducir un enfoque estratégico en la 

gestión de las diferentes instituciones educativas locales, por lo que existe la 

necesidad de una mejora continua. Posicionarse a la altura de las nuevas 

necesidades requiere fomentar la generación de conocimiento, fortalecer el 

liderazgo científico y sus instituciones, y propiciar nuevas oportunidades para 

generar orientaciones educativas gerenciales o estratégicas, destacando uno 

de sus principales componentes: la planificación. estrategia. La coordinación 

de las prácticas de gestión educativa en la integración de la gestión del 

conocimiento, la ciencia, la tecnología y la innovación, cubriendo los 

requerimientos internacionales vigentes establecidos en los lineamientos de 

la UNESCO, tiene un impacto significativo en la educación, requiere abordar 

temas pendientes y está alineada con el desarrollo cultural estratégico está 

desafinado. (Barbón y Fernández, 2018) 

Además, la tabla 10 muestra que la propuesta de comportamiento 

organizacional para mejorar la gestión educativa se basa en la gestión del 

cambio, identificar los problemas o brechas identificados puede continuar el 

proceso de cambio para lograr resultados positivos en la gestión de la 

educación local que ayudarán a mejorar la calidad de los servicios educativos 

y brindar mejores oportunidades para las poblaciones más desfavorecidas y 

necesitadas. 

Por último, La tabla 11 nos muestra la validación del tema del modelo por parte 

de expertos, los cuales determinaron que la implementación del modelo en las 

unidades de gestión educativa local es efectiva, obteniendo valores que van 

de 76 a 80 puntos, con un promedio de 77,6 puntos que indica el modelo. 

Implementación efectiva. Nuevamente, cabe mencionar que la mayoría de los 

consejos y aportes brindados por los expertos estuvieron dirigidos a fortalecer 

la propuesta en el marco de los estándares científicos. 

Por todo lo expuesto, la propuesta presentada puede implementarse en las 

UGELs, sin embargo, demanda un gran compromiso de las autoridades y de 
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los docentes y administrativos que conformas la organización, ya que ellos 

son los que constituyen la organización con su clima, cultura, comportamiento 

y calidad del servicio público educativo. También vale comprender que la 

implementación de la propuesta demanda de recursos que deben ser 

obtenidos por la institución bajo su marco presupuesto asegurando así el 

cumplimiento de sus objetivos y la calidad del gasto de los recursos. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. La propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa, según evaluación de los expertos es válida por lo cual puede 

ser implementada por la institución. 

6.2. El comportamiento organizacional se caracterizó por, la cultura por 

resultados 86% la prueban, el desempeño laboral 50% la consideran y 

el 94% cumplen con las expectativas, 52% que nunca y casi nunca su 

desempeño no depende de la remuneración, en la estabilidad laboral el 

42% se sienten seguro en su trabajo, en el plan de incentivos el 70% 

nunca esperan incentivo económico, por trabajar horas extras 58% no 

han recibido recompensa por trabajo bien realizado, en el fortalecimiento 

de capacidades el 44% recibe capacitaciones para el fortalecimiento de 

sus capacidades. Según dimensión liderazgo, los objetivos 

institucionales 62%, participa en su elaboración, 66% se les comunican 

a tiempo sobre sus contenidos, liderazgo del director 64% consideran 

que su estilo es el adecuado y 60% se sienten motivados. Para la 

dimensión comunicación resalta la comunicación asertiva 82% 

comunican las actividades de control relativas a sus responsabilidades, 

50% reciben motivaciones verbales o escrita, 78% consideran que 

expresan sus sentimientos y emociones de manera adecuada. En la 

dimensión relaciones interpersonales 98% las relaciones entre colegas 

son de respecto, 94% las relaciones entre docentes les permiten 

compartir experiencias de sus prácticas pedagógicas.  

6.3. Las características de la gestión educativa fueron, el equipo de gestión 

88% se reciben sus propuestas acordes a los objetivos institucionales, 

86% el director promueve reuniones de trabajo PEI, 64% el equipo de 

gestión realiza el diagnóstico institucional antes de su elaboración y 62% 

participan todo el personal. Según gestión pedagógica, la planificación 

pedagógica el 82% los docentes planifican sus sesiones y unidades de 

aprendizaje según PEA y el 60% investigan y aplican estrategias 

metodológicas y tecnológicas, 80% equipos directivos y docentes 

participan en estas charlas y actualizaciones tecnológicas. Según 

gestión administrativa, la transparencia económica 48% regularmente 
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los directivos informan sobre los recursos económicos y 66% los 

directivos son dignos de confianza por su honestidad, en ética y 

confianza laboral 78% hay buena predisposición y confianza en los 

estamentos de la UGEL, 44% existen divergencias con los directivos que 

perjudican su trabajo. En la calidad de servicios, los servicios en 92% 

difunden los servicios que brindan a la comunidad, 64% la calidad de los 

servicios que da la UGEL supera sus expectativas, la calidad de atención 

el 48% sienten que la tecnología que usa la UGEL para la prestación de 

sus servicios es altamente calificada y 54% de autoridades si toman en 

cuenta las necesidades de los docentes y de las instituciones educativas. 

6.4. La propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa se basa en la gestión del cambio, los problemas o brechas 

identificados pueden continuar el proceso de cambio para lograr 

resultados positivos en la gestión educativa, lo que ayudará a mejorar la 

calidad de los servicios públicos educativos. 

6.5. La propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa es válida, según la opinión de los expertos con un promedio 

de 77.6 puntos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. A los directivos, implementar la propuesta de comportamiento 

organizacional para mejorar la gestión educativa y evaluar las diferentes 

fases de su implementación con el apoyo de las autoridades y el equipo 

de gestión. 

7.2. A la directora de la UGEL y equipo de gestión, impulsar una cultura por 

resultados, un mayor nivel de liderazgo y desarrollar más la 

comunicación y el trabajo en equipo, para mejorar el comportamiento 

organizacional y alcanzar los objetivos institucionales. 

7.3. A la directora de la UGEL y equipo de gestión, promover un buen 

ambiente de gestión educativa para impulsar procesos de calidad 

educativa integrando el aprendizaje educativo a la tecnología, que 

impulsa más su nivel de gestión institucional. Además, fortalecer algunos 

indicadores como el desempeño laboral que debe ser siempre 

reconocido, establecer mecanismos de seguridad laboral para los 

resultados esperados, tiene que ver un plan de incentivos/motivación a 

los logros educativos y dar fortalecimiento de capacidades a todos sobre 

todo en uso de la tecnología. Igualmente reforzar la transparencia 

económica y vencer las divergencias con los directivos que perjudican 

su trabajo. 

7.4. A los directivos implementar la propuesta de comportamiento 

organizacional para mejorar la gestión educativa que responde a la 

gestión del cambio bajo, ya que reduce los problemas o brechas 

identificados pueden continuar el proceso de cambio para lograr 

resultados positivos en la gestión educativa, lo que ayudará a mejorar la 

calidad de los servicios públicos educativos. 

7.5. A los gestores, validar periódicamente la propuesta de comportamiento 

organizacional para mejorar la gestión educativa en el marco de la 

gestión del cambio o procesos para generar mejoras o fortalecer 

condiciones a beneficio de la gestión educativa y de toda la comunidad 

educativa. 
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VIII. PROPUESTA 

8.1 Representación gráfica de la propuesta 

Marco normativo:  
• Ley N º 28044 Ley General de Educación. 
• D.S. N ° 011-2012-ED Reglamento de la Ley General de Educación. 
• D.S. N ° 004-2013-ED Reglamento de la Ley de Reforma Magisterial. 
• R.M N ° 0547-2012-ED, que aprueba los lineamientos denominados “Marco de Buen Desempeño Docente para Docente de Educación Básica Regular”. 
• R. M N ° 281-2016, que aprueba el “Currículo Nacional de Educación Básica”. 
• R. M N ° 649-2016, que aprueba el programa curricular de educación inicial, el programa curricular de primaria y el programa curricular de secundaria. 
• R. M N ° 159-2017-MINEDU, que modifica el Currículo nacional y los programas curriculares de educación inicial, primaria y secundaria. 

 

 

Figura 1 

La propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión 

educativa 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

ENTRADA SALIDA PROCESO 

Personas Estructura Técnologia entornos Mejora

P
la

n
if
ic

a
r 

H
a
c
e

r 

V
e

ri
fi
c
a

r 

A
c
tu

a
r 

Deficiente reconocimiento del 
desempeño, la remuneración, 
la seguridad y estabilidad 
laboral, recompensa de las 
horas extras, oportunidad de 
superación, incentivo al logro 
de objetivos individuales, 
procesos de solución de 
conflictos entre otros.  

 

Alto reconocimiento del desempeño 
Mejor remuneración para el desempeño 
Mayor seguridad y estabilidad laboral 
Mayor recompensa de las horas extras y al 

trabajo bien realizado 

Eficiente oportunidad de superación. 
Mayor incentivo al logro de objetivos 

individuales 
Eficientes procesos de solución de conflictos 
Eficiente sustento de procesos de renovación 

de personal 
Mayor motivación oral/escrita 

 

Mejor empatía en docentes y trabajadores 
Mayor reconocimiento del buen espacio 

laboral 
Eficiente participación del personal 

Eficiente gestión institucional para servicios 
educativos tecnológicos 

 

Eficiente investigación y aplicación de 
estrategias metodológicas, tecnológicas y 

motivadoras por docentes  
Eficiente prioridad de los docentes al avance 

de la asignatura 
Eficiente informe de los directivos sobre los 

Satisfacción de estudiantes 
Satisfacción de otros beneficiarios 

Satisfacción de productos y servicios  
Reconocimiento institucional. 
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1. Introducción  

Los servicios públicos del sector educativo se encuentran en diferentes 

situaciones por diferentes motivos, limitando su progreso, muchas veces se 

ven mermados sus principales intereses y se afecta su comportamiento 

laboral, dando como resultado que los directivos y docentes no desempeñen 

sus funciones frente a las actividades asignadas, asignadas y Vistas de los 

usuarios. El trabajo en equipo es determinante y la relación directivo-

profesor-alumno es determinante para generar impulso en el proceso de 

enseñanza y puede ser reconocido a partir de las acciones realizadas, 

permitiendo el intercambio de ideas y el respeto a las mismas, así como el 

desarrollo y la formación institucional. Además, las organizaciones 

educativas necesitan urgentemente evaluar continuamente el nivel de 

cumplimiento de los estudiantes, lo cual permitirá mejorar las capacidades y 

competencias educativas. Por ello, presentamos una propuesta de 

comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa. 

 

2. Objetivos 

Objetivo general  

Contribuir en la mejora de la gestión educativa según las mejoras el 

comportamiento organizacional. 

 

Objetivos específicos 

 Promover estrategias que permitan mejorar la gestión educativa en las 

UGELs. 

 Fortalecer el liderazgo directivo y docente en los equipos académicos de 

las UGELs. 

  Fortalecer la práctica de valores e involucrar a los principales decisores 

académicos para el logro de las metas institucionales, académicas y 

personales. 
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 Demostrar la capacidad para la adquisición y desarrollo de competencias 

a través de enseñanza, aprendizaje e investigación. 

 Incrementar la satisfacción de la comunidad educativa a través de la 

aplicación de la propuesta de mejora, aseguramiento de atender las 

necesidades de estudiantes y otros beneficiarios. 

 

3. Teorías  

Comportamiento organizacional, Göksoy (2021), señala que es una 

disciplina que trata de entender las razones de las actitudes y 

comportamientos de individuos dentro de la organización, controlar y 

predecir estas actitudes y comportamientos, y crear condiciones que puedan 

garantizar la felicidad de los individuos en el lugar de trabajo. El 

comportamiento organizativo es una rama que investiga los efectos de los 

individuos, los grupos y las estructuras en el comportamiento dentro de la 

organización con el fin de mejorar la eficacia de la organización. El 

comportamiento organizativo se centra en las cuestiones de cómo se 

produce y en qué medida los efectos de los individuos, los grupos y las 

estructuras organizativas en los comportamientos individuales dentro de la 

organización con el fin de mejorar la eficacia y la eficiencia de la 

organización.  

Asimismo, Dekawati et al. (2019), expresan que el comportamiento 

organizacional según, Moeljono (2013), es estudiar el efecto que la 

organización tiene sobre el ser humano/viceversa, cómo el comportamiento 

humano afecta al esfuerzo de alcanzar los objetivos de la organización. 

Incluye aspectos del sistema social de la organización, la cultura, el clima 

organizacional y la motivación; el liderazgo y el desarrollo organizativo, 

incluida la gestión del cambio; el entorno organizativo; el ámbito social de la 

organización; a las comunicaciones y recompensas. Según, Moeljono 

pensaba que, en general, el modelo de comportamiento organizativo puede 

agruparse en cuatro: autocrático, custodial, de apoyo y colegiado. La visión 

del mundo del comportamiento organizativo consta de dos sistemas siempre 

según, Flippo et al (1,994) a saber: (1) Sistema cerrado: el resultado es 
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siempre el fruto de una empresa y el ser humano es sólo una parte de una 

máquina organizativa. (2) Sistema abierto. 

También, Shaturaev, & Bekimbetova (2021), señalan en la práctica es asumir 

la responsabilidad del funcionamiento de un sistema educativo de algún tipo 

lo que se asigna y lo que supone en la práctica la asignación y la asunción 

de la responsabilidad del funcionamiento de un sistema relativamente poco 

explorado como la organización educativa. La atención suele centrarse en la 

rendición de cuentas y en que los individuos rindan cuentas del 

funcionamiento del sistema del que son responsables. La relación entre 

ambas nociones en la práctica es complicada, la exigencia de 

responsabilidades sólo puede producirse una vez que la responsabilidad ha 

sido asignada y aceptada.  

 

Por lo tanto, llevar la responsabilidad es preeminente en relación con 

responsabilidad e identificación de la esencia de la gestión educativa. Así, 

los textos habituales, como el de Mullins con Christie (2016), consideran la 

gestión como coordinar, dirigir y guiar a otros para lograr los objetivos de la 

organización. Curiosamente, incluso el acto de asignar la responsabilidad de 

funcionamiento de un sistema a otra persona, que es fundamental para 

nuestro entender la esencia de la gestión es un acto de influencia y, por tanto, 

un acto de acto de liderazgo. Es fácil ver cómo el liderazgo y la gestión 

educativos de la educación pueden confundirse como una sola noción, o 

utilizarse como sinónimo. Jiménez (2019) señala que, la gestión educativa 

logra obtener resultados en cara al desarrollo, además de integrar a todos 

los stakeholders en un centro educativo, de esta manera se busca una 

transformación de la realidad y edificar nuevos escenarios en la que se 

alineen con los propósitos educativos. En síntesis, hablar de gestión 

educativa, es hablar del rumbo e indica la guía a seguir, mientras que por 

otro lado la administración educativa, gestiona todo lo referente a los 

recursos para lograr los objetivos. Es por ello que la gestión asegura que lo 

planificado sea ejecutado. Por lo antes mencionado es que se asegura que 

tanto la organización y la dirección son elementos fundamentales de la 
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gestión y administración, ya que ordena la planificación y asume la 

responsabilidad de enfocar el rumbo. 

 

4. Fundamentación  

a. Sociológico, el objetivo original de la intervención es mejorar el trabajo 

en equipo, la integración y el desempeño tanto de los estudiantes como 

de los docentes. Fomenta una mejor gestión al integrar a los 

colaboradores clave, lo que ayuda a abordar las necesidades 

identificadas.    

b. Axiológico, que facilita la convivencia de equipos en diferentes campos 

ejerciendo y promoviendo valores misioneros sustentados en normas y 

códigos de conducta. 

c. Psicológico, la salud mental juega un papel central en las deducciones 

a priori vinculadas al éxito y desempeño valorado de las instituciones 

educativas. Sin embargo, actualmente los colaboradores muestran 

inseguridades e insatisfacción con el trabajo que realizan, lo que puede 

generar estrés y afectar la convivencia. 

d. Pedagógico, Debe haber una necesidad de educación, y el estudiante 

debe ser capaz de influir en el educador. El educador también debe ser 

capaz de influir en el estudiante. La educación sólo es posible si existen 

estas posibilidades. 

 

5. Caracterización de la propuesta  

El modelo tiene como pilares los siguientes: 

 La integración como trabajo en equipo permitirá a los gestores 

implementar modelos y desarrollar habilidades para optimizar los 

recursos humanos, financieros, materiales, equipamientos e 

infraestructura de los servicios educativos. 

 Igualdad de género y oportunidades, la necesidad de centrarse en los 

más necesitados puede confundirse con oportunidades de igualdad de 

género para educar a los miembros de la comunidad, además de crear 

una competencia basada en la meritocracia, la valoración de los logros 

y el deseo de luchar por la excelencia. 
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 Liderazgo, cada entidad cuenta con una entidad que lidera un grupo de 

colaboradores, por lo que se busca mejorar el liderazgo de los directores, 

incluyendo su liderazgo en la gestión institucional, para generar 

responsabilidad y compromiso. 

El modelo se basa en los principios de: 

 Centrarse en los estudiantes y otros beneficiarios, es decir, se 

prioriza a los usuarios externos de los servicios para reflejar la calidad de 

los servicios y mejorar la imagen de la institución. 

 El liderazgo visionario, las condiciones para el cambio y la mejora 

continua garantizan una mejor calidad de la educación. 

 Compromiso de las personas con la participación activa en la 

comunidad educativa. 

 Enfocar el proceso y establecer los elementos necesarios para 

desarrollar las acciones transformadoras que nos lleven a mejorar la 

calidad de la educación. 

 Las mejoras, cambios o avances en la calidad de la capacitación 

dependen de los hallazgos. 

 Las decisiones basadas en evidencia, los cambios a desarrollar, las 

estrategias y los elementos deben tener validez de investigaciones o 

implementaciones previas. 

 La gestión de las relaciones, el trabajo claro y el trabajo en equipo 

contribuyen a mejorar la gestión, aumentando así la calidad del servicio 

o producto prestado. 

 Responsabilidad social, que permita comprender y satisfacer las 

necesidades de acuerdo con el sistema regular de educación y formación 

básica. 

 Acceso y equidad, acceso a la educación básica regular y disponibilidad 

garantizada de los recursos educativos. Además, el Estado debe atender 

las necesidades educativas de los más pobres. 

 La conducta ética en la educación, docentes y estudiantes deben 

desarrollar el proceso de enseñanza dentro de un marco ético e 

investigativo. 
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 Seguridad y protección de datos, cada proceso genera información 

que se almacena en una base de datos y debe ser resguardada por el 

área de sistemas de la institución. 

 

El modelo tiene los siguientes componentes: 

 Personas, constituye el mejoramiento de las actividades 

relacionadas con las actitudes y comportamientos de los colaboradores 

quienes deben comprometerse con las acciones propias del gerente de 

planificación, cuyo fin es dotarlas de operatividad y continuidad. Esta 

mejora está encaminada a la consecución de los objetivos de forma 

eficaz a partir de tener una dirección y una estrategia claras para su 

consecución. 

 Estructura, se logra a través de una mejor gestión institucional, en la 

medida en que los procesos y actividades sean claros y permitan la 

intervención activa de todos los miembros de la comunidad educativa, 

con foco en la calidad de los servicios educativos. 

 Tecnologías, basado en la adquisición de bienes y equipos para el 

mejor cumplimento de las funciones y actividades para el desarrollo 

organizacional. 

 Entornos, esto se logrará mejorando las relaciones entre 

compañeros y miembros de la comunidad educativa, y así mismo, 

creando un ambiente de trabajo adecuado y sin problemas, se puede 

lograr un ambiente positivo y productivo para potenciar el aprendizaje y 

la competencia de los estudiantes. estudiantes de educación primaria 

general. 

 Mejora, los directivos no solo se preocupan por los temas y 

escenarios de gestión de la institución, sino que también le dan la debida 

importancia al aprendizaje de los estudiantes, ya que este factor 

constituye un importante indicador del estado de la institución. Después 

de desarrollar y mejorar la organización y las condiciones laborales de la 

institución, finalmente se podrá brindar a los estudiantes una buena 

formación, lo que repercutirá en el bienestar de la población local y en 

general. 
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La propuesta tiene los siguientes contenidos:  

Se enfoca en el mejoramiento de la gestión educativa, debido a que en esta 

variable se han visto deficiencias, que no solo dificultan la adecuada 

formación de los estudiantes en la educación básica normal, sino que 

además no cuentan con un ambiente laboral adecuado, lo que afecta el 

aprendizaje de los estudiantes. Al mejorar la gestión académica, se verá 

reflejado positivamente no solo en la mejora de las habilidades y destrezas 

del administrador, sino también del trabajador responsable o docente, 

fomentando con ello la mejora de las relaciones interpersonales y de ciertos 

valores que se deben cultivar. Respetado. Practica en la UGEL. En este 

sentido, con base en la teoría de la gestión académica establecida, se han 

inferido dos dimensiones que son: a) la gestión educativa y b) el 

comportamiento organizacional. Estas dimensiones incluyen un análisis de 

las actividades y las competencias que los líderes institucionales deben tener 

y poseer, incluida la planificación institucional, la participación de los 

estudiantes, el entorno laboral, la planificación curricular, los docentes y más. 

seguimiento, seguimiento del aprendizaje, etc. Cada una de estas métricas 

debe ser evaluada por miembros de la comunidad educativa para lograr las 

metas institucionales.  

Por lo anterior, es necesario prestar atención al análisis de situación, 

llegando así a los puntos claves que llevaron al desarrollo de esta propuesta, 

principalmente la gestión educativa, se evidencia que los directivos producen 

espacios insuficientes para la participación activa frecuente, y También 

desconocen la promoción de las relaciones interpersonales La práctica, 

asimismo, restringe y protege la información institucional de otros miembros 

de la comunidad universitaria. 

Las mejoras sustanciales benefician las relaciones internas de la UGEL con 

el campo académico y brindan mejores servicios académicos a los 

estudiantes, que es la búsqueda final. Para que esta propuesta tenga éxito, 

se requiere de la adecuada implicación y compromiso del equipo de dirección 

institucional de la Universidad, así como de la voluntad de colaboración del 

profesorado, como se describe a continuación: 
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6. Caracterización de la propuesta 
 

Macroproceso 

Proceso nivel 0 
Proceso Nivel 1 

Proceso 

Nivel 2 
Actividades Producto 

Gestión 

educativa  

Enfoque a los docentes, 
estudiantes y otros beneficiarios 
 

Gestión de los procesos - Desarrollar un plan de trabajo. 
- Identificar grupos de interés. 
- Talleres participativos 
- Sistematizado 
- Preparar informe final 
-Seguimiento, monitoreo y evaluación  
-Plan de mejora 

Planes de estudios 

pertinentes y 

actualizados. 

Liderazgo visionario 
 

Objetivos estratégicos -Elaborar/plantear objetivos y metas  
-Asegurar la implementación, 
mantenimiento y 
-Mejora del SGC 

Objetivos y metas 

establecidas 

Compromiso de las personas 
 

Normatividad y regulación -Regular los recursos suficientes. 
-Planificar, incrementar y distribuir los 
recursos. 
-Uso eficiente de los recursos. 
-Evaluación 

Documentos 

regulatorios 

Comportamiento 

organizacional 

Enfoque a procesos 
 

Procesos establecidos -Educación equitativa e igualitaria 
-Oportunidad de acceso 
-Oportunidad de permanencia y 
conclusión del ciclo 

Procesos definidos 

 Mejora Propuesta establecida -Elaboración del plan de mejora 
-Identificación de procesos               
-Talleres con las partes interesadas 
-Sistematización  
-Elaboración de informe del proceso   
-Seguimiento, monitoreo y evaluación        
-Plan de mejora        

Implementación de 

la propuesta 
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 Toma de decisiones basada en 
evidencias 
 

Referente científico -Formación académica 
-Planificación de la actividad docente 
-Conducción de la enseñanza y 
aprendizaje 
-Evaluación del proceso enseñanza y 
aprendizaje 
-Investigación  
-Proyección y extensión 

Condiciones 

formativas 

establecidas 

 Gestión de las relaciones 
 

Interrelación -Normas de convivencia 
-Cumplimiento de las expectativas 
-Motivación por aprender 
-Necesidades de servicio cubiertas 
-Capacitación docente 

Relación 

interpersonal 

establecida y 

reducción de 

diferencias 

 Responsabilidad social 
 

Acercamiento a la 

comunidad  

-Percepción de la comunidad 
-Participación en eventos 
-Reconocimiento de la comunidad 
-Cobertura del alumnado 

Cambio de 

comportamientos 

 Accesibilidad y equidad 
 

Organización estable  -Organización inclusiva, flexible, 
transparente, responsable 

Organización 

articulada y funcional 

 Conducta ética educación Respecto a las 

condiciones formativas 

-Entorno profesional ético Respeto a los 

valores y moral 

 Seguridad y protección de datos 
 

Archivo de datos de 

respaldo  
-Interactuar con la organización y 
partes interesadas 

Bases de datos 

disponibles 

Fuente: Elaboración propia de la investigación 
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6. Evaluación 

Para el seguimiento y evaluación continuos de las mejoras en la gestión 

educativa, es necesario apegarse a las fechas y actividades establecidas de 

acuerdo al cronograma, así mismo, es necesario tener conversaciones 

constantes con los líderes y miembros a fin de brindar un proceso de 

retroalimentación para el seguimiento continuo. mejora. De esta forma, la 

evaluación del modelo se basará en los detalles de la tabla: 

Nivel de 

implementación 

Interpretación 

0% No se implementa, esta es la etapa donde no hay 

o no se avanza. 

1 a 25% Ejecución inicial, el porcentaje de actividades 

que han comenzado, pero por una serie de 

razones, no pueden continuar como se esperaba. 

26 a 50% En proceso, se comienza a enfatizar la etapa de 

desarrollo y aplicación del modelo. 

51 a 75% Avance esperado. El nivel ejecutivo ha 

comenzado a prestar más atención, sin embargo, 

aún queda un corto camino por recorrer para 

lograr los resultados deseados. 

76 a 99% Implementación destacada. La etapa en la que 

se ha alcanzado un nivel adecuado de 

implementación y está casi completamente 

implementado. 

100% Implementación efectiva. La etapa final de 

implementación de la propuesta modelo en el 

tiempo estipulado y de acuerdo con todo lo 

estipulado. 
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7. Viabilidad 

La aplicación de la propuesta es efectiva porque la titular de la UGEL está 

interesada en la posibilidad de producir cambios que beneficien a la agencia, 

y además, en la gerencia de la agencia, está en capacidad de administrar el 

presupuesto requerido para la factible ejecución de la entrega. 
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Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala 

medición 

Comportamiento 

organizacional 

El comportamiento organizacional es una 

disciplina que trata de entender las 

razones de las actitudes y 

comportamientos de individuos dentro de 

la organización, controlar y predecir estas 

actitudes y comportamientos, y crear 

condiciones que puedan garantizar la 

felicidad de los individuos en el lugar de 

trabajo (Göksoy, 2021). 

Son las actitudes, 

compromisos, 

desempeño y 

resultados que 

realizan los 

trabajadores en la 

UGEL de Picota que 

vamos a valorar. 

Será medida a 

través de un 

cuestionario. 

Cultura por resultados 

Orientación a resultados 

Desempeño Laboral 

Estabilidad Laboral 

Incentivos 

Fortalecimiento de 

Capacidades 

Realización Personal 

Ordinal 
Liderazgo 

Objetivos Institucionales 

Liderazgo del Director 

Solución de conflictos 

Renovación del Personal 

Administración Participativa 

Comunicación Comunicación asertiva 

Relaciones Interpersonales 

Relaciones interpersonal 

Trabajo en equipo 

Empatía laboral 

Sentido de Pertenencia 
Pertenencia institucional 

Compromiso institucional 



 

 

 Propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022 

Gestión 

educativa 

La gestión educativa es un esfuerzo 

integral que trata de las prácticas 

educativas. Es el lado dinámico de la 

educación. Se ocupa de las instituciones 

educativas, desde las escuelas y colegios 

hasta la secretaría. Se ocupa tanto de los 

recursos humanos como de los 

materiales. Los elementos humanos 

incluyen: (i) los niños, (ii) los padres, (iii) 

los profesores y (iv) otros empleados en 

general del Consejo de Educación a nivel 

local, estatal y nacional de los gobiernos 

(Fitri, et al. 2018). 

Son todas las 

acciones que 

realizan los 

directivos para 

encaminar la gestión 

de la UGEL de 

Picota. Será medida 

a través de un 

cuestionario. 

Gestión Institucional 

Equipo de Gestión 

Documentos de Gestión 

Solución de problemas 

Misión y visión 

Servicios Educativos 

tecnológicos  

Gestión Pedagógica 

Planificación Pedagógica 

Capacitaciones Tecnológicas 

Recursos de aprendizajes 

Logro educativo 

Trabajo en equipo 

Gestión Administrativa 

Transparencia económica 

Ética y confianza laboral 

Desempeño Laboral 

Auto evaluación Laboral 

Disciplina 

Calidad de los servicios 

Difusión de los servicios 

Calidad de atención 

Atención oportuna de recursos 

Empatía Laboral 



 

 

Matriz de consistencia  
Propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general: 

¿De qué manera la propuesta de comportamiento 
organizacional mejorara la gestión educativa en la 
UGEL Picota, 2022? 
 
Problemas específicos: 

I. ¿Cuáles son las características del 
comportamiento organizacional en la UGEL 
Picota, 2022? 

II. ¿Cuáles son las características de la gestión 
educativa en la UGEL Picota, 2022? 

III. ¿Cuál es el diseño de la propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022? 

IV. ¿Cuál es resultado de la validación por expertos 
de la propuesta de comportamiento 
organizacional para mejorar la gestión educativa 
en la UGEL Picota, 2022? 

 

Objetivo general:  

Determinar una propuesta de comportamiento 
organizacional para mejorar la gestión educativa 
en la UGEL Picota, 2022. 
 
Objetivos específicos:  

I. Identificar las características del 
comportamiento organizacional en la UGEL 
Picota, 2022. 

II. Evaluar las características de la gestión 
educativa en la UGE Picota, 2022. 

III. Diseñar la propuesta de comportamiento 
organizacional para mejorar la gestión 
educativa en la UGEL Picota, 2022. 

IV. Validar por expertos la propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar 
la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022. 

Hipótesis general: 

 
La propuesta de comportamiento 
organizacional mejora la gestión educativa en 
la UGEL Picota, 2022. 
 
 

Técnica 

La encuesta 
 
 
Instrumentos 

El 
cuestionario  

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

El estudio de investigación es de tipo aplicada, 
descriptiva - propositiva. 
 
Esquema:  
  
 
 

 

Donde: 

Tx = Teorías de las variables 
Rx = Diagnóstico de la realidad 
Pv = Propuesta validada 

Población  

La población objeto de estudio, estará constituido 
por los trabajadores de la UGEL Picota,  
 
Muestra 

La muestra del estudio estará conformada por 50 
trabajadores de la UGEL Picota. 

Variables Dimensiones  

Comportamiento 
organizacional 

Cultura a Resultados 

Liderazgo 

Comunicación 

Relaciones 
Interpersonales 

Sentido de 
Pertenencia 

Gestión Educativa 
 

Gestión Institucional 

Gestión Pedagógica 

Gestión 
Administrativa 

Calidad de los 
servicios 

 



 

 

  



 

 

Cuestionario de comportamiento organizacional 

La presente herramienta tiene como fin averiguar los niveles del comportamiento 
organizacional. 

Instrucciones: Señores servidores públicos, el presente cuestionario, tiene la finalidad de 
consolidar información determinante para determinar los niveles del comportamiento 
organizacional Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque al interior de los 
casilleros sólo con una equis o aspa (x). Las respuestas serán de carácter anónimo, motivo 
por el cual solicitamos veracidad y sinceridad en su respuesta. 
 
Donde: 
 
 

TABLA DE VALORACIÓN 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

N° COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

Dimensión Cultura a resultados 

1 La UGEL está orientada hacia los resultados y lograr el trabajo 
bien hecho. 

          

2 Su desempeño en el trabajo está suficientemente reconocido 
y considerado 

          

3 Considera Ud. que cumple con las expectativas laborables en 
la UGEL 

     

4 El desempeño en la UGEL depende de la remuneración.           

5 Hay seguridad y estabilidad laboral en la UGEL           

6 Sí realiza horas extras espera un incentivo económico.           

7 En los últimos meses se recompenso al personal por el trabajo 
bien realizado 

          

8 La UGEL le brinda la capacidad de seguir superándose, le en 
el fortalecimiento de capacidades 

          

9 El personal está satisfecho con lo que le brinda la UGEL como 
espacio de realización personal 

          

10 La UGEL incentiva al logro de objetivos individuales           

Dimensión Liderazgo 

11 Participas en la elaboración de los objetivos institucionales           

12 Los objetivos institucionales son comunicados a tiempo           

13 
Considera usted que el estilo de liderazgo del director es el 
adecuado para la institución 

          

14 
Se siente motivado por las características que demuestra el 
director de la institución. 

          

15 
Consideras que los procesos de solución de conflictos es el 
adecuado 

          

16 
Estimas que los procesos de renovación de personal son 
pertinentes 

          

17 
Consideras que la administración practicada dentro de la 
institución es participativa 

          



 

 

Dimensión comunicación 

18 
Le comunican las actividades de control relativas a su 
responsabilidad 

          

19 
Recibe usted motivación verbal o escrita de parte de las 
autoridades a cargo 

          

20 
Considera usted que le dejan expresar sus sentimientos y 
emociones de manera adecuada 

          

21 Obtiene usted la información requerida en el tiempo oportuno           

Dimensión: Relaciones interpersonales 

22 
Las relaciones con colegas de diferentes niveles son de 
respeto 

          

23 Las relaciones entre docentes permiten compartir 
experiencias para mejorar sus prácticas pedagógicas. 

          

24 La institución promueve equipos de trabajo que aporten al 
cumplimiento de los objetivos propuestos. 

          

25 El Trabajo en equipo son valoradas y promovidas por la UGEL           

26 
 Existe empatía de los directivos con los docentes y 
trabajadores 

          

Dimensión: Sentido de pertenencia 

27 Considera que la UGEL es un buen lugar para trabajar           

28 Se siente realizado profesionalmente respecto a su labor que 
realiza. 

          

29 Se siente orgulloso de pertenecer a la UGEL           

30 Su compromiso es siempre lograra las metas de la institución           

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuestionario gestión educativa 

La presente herramienta tiene como fin averiguar los niveles de la gestión educativa 

 

Instrucciones: Señores servidores públicos, el presente cuestionario, tiene la finalidad de 
consolidar información determinante para determinar los niveles de la gestión educativa. 
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque al interior de los casilleros sólo 
con una equis o aspa (x). Las respuestas serán de carácter anónimo, motivo por el cual 
solicitamos veracidad y sinceridad en su respuesta. 
 
Donde: 
 
 

TABLA DE VALORACIÓN 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

GESTIÓN EDUCATIVA 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: GESTIÓN INSTITUCIONAL 

1 

El equipo de gestión tiene propuestas institucionales acordes a los 
objetivos de la institución           

2 

La directora en las reuniones de trabajo facilita la participación de los 
miembros del equipo de gestión           

3 

El equipo gestión (especialistas + directores) realizan el diagnóstico 
institucional para elaborar el PEI           

4 Participan todo el personal de la UGEL en la elaboración del PEI.           

5 

La directora prioriza los problemas y soluciones de la UGEL, respetando 
las opiniones de todos           

6 la misión visión institucional la dan a conocer a todos           

7 

Reconoces que existe una filosofía de gestión institucional al servicio de 
una educación de calidad           

8 

La gestión Institucional ha permitido a las Instituciones educativas contar 
con servicios educativos tecnológicos           

DIMENSIÓN: GESTIÓN PEDAGÓGICA 

9 

Los docentes planifican sus unidades y sesiones de aprendizaje de 
acuerdo con el plan anual educativo           

10 

Los docentes investigan y aplican estrategias metodológicas, tecnológicas 
y motivan a sus alumnos           

11 

El equipos directivos y docentes participan en capacitaciones o 
actualizaciones tecnológicas           

12 
Los docentes planifican los recursos a necesarios para la sesión de 
aprendizaje           

13 Los docentes se sienten satisfechos con los logros de sus alumnos           

14 

Los docentes dan prioridad al avance de la asignatura que a la participación 
del alumno.           

15 

Los alumnos tienen conocimientos previos al propósito de la sesión de 
aprendizaje      



 

 

16 

Los docentes se integran fácilmente al trabajo en equipo respetando los 
puntos de vista           

DIMENSIÓN: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

17 
Los directivos informan regularmente los recursos económicos de la 
UGEL           

18 Los directivos son honestos y dignos de confianza           

19 Existe buena predisposición y confianza en los estamentos de la UGEL           

20 
Existen divergencias entre los directivos que perjudican el trabajo en la 
UGEL           

21 

Los directivos continuamente evalúan el desempeño de los trabajadores 
de la UGEL           

22 Los directivos motivan a la autoevaluación y al trabajo en equipo           

23 
Los directivos se preocupan por la disciplina para optimizar el trabajo 
educativo           

DIMENSIÓN: CALIDAD DE LOS SERVICIOS 

24 La UGEL difunde adecuadamente los servicios que brinda a la colectividad.           

25 

La calidad de servicios ofrecidos a los docentes es de calidad y supera sus 
expectativas.           

26 

La tecnología que utiliza la UGEL en la prestación de servicios es altamente 
calificada.           

27 

Las autoridades de La UGEL toman en cuenta las necesidades de las 
Instituciones educativas y los docentes           

28 
La atención que brindan en la UGEL es con empatía para todos los 
usuarios           

29 

La atención del personal de La UGEL en la solución de incidencias, pedidos 
y reclamos es oportuna y facilita el desarrollo educativo           

30 Las Áreas de los servicios de La UGEL son fácilmente localizables.           

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

  



 

 

Validación de instrumentos por expertos 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto : Dr. Barboza Zelada Pedro Arturo 

Institución donde labora  : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad    : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario Comportamiento Organizacional 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
 X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Gestión de riesgos en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, tecnológico, 

innovación y legal inherente a la variable: Comportamiento Organizacional 

   
 X 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

X  

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Comportamiento Organizacional 

   
X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Comportamiento Organizacional 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 47 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

 

Tarapoto, 14 de junio del 2022 

 

 

  

4.7 



 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

II. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto : Dr. Barboza Zelada Pedro Arturo 
Institución donde labora  : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad    : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario: Gestión Educativa 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 
 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
 X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Ordenamiento territorial en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, 

tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: Gestión Educativa 

   
 X 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

X  

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Gestión Educativa 

   
X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Gestión Educativa 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 47 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

IV. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

 

Tarapoto, 14 de junio del 2022 

 

 

 

 

4.7 



 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

III. DATOS GENERALES 

     Apellidos y nombres del experto : Dra. Cajan Villanueva Marina 

Institución donde labora  : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad    : Doctora en Ciencias de la Salud y en Educación. 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario Comportamiento Organizacional 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
X  

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Gestión de riesgos en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, tecnológico, 

innovación y legal inherente a la variable: Comportamiento Organizacional 

   
X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

 X 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
 X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Comportamiento Organizacional 

   
 X 

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Comportamiento Organizacional 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 48 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

V. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

 

Tarapoto, 18 de junio del 2022 

 

 

DNI Nº 16419378 
Dra. En ciencias de la Salud y en Educación  

 

4.8 



 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

IV. DATOS GENERALES 

     Apellidos y nombres del experto : Dra. Cajan Villanueva Marina 

Institución donde labora  : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad    : Doctora en Ciencias de la Salud y en Educación. 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario: Gestión Educativa 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
X  

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Ordenamiento territorial en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, 

tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: Gestión Educativa 

   
X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

 X 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Gestión Educativa 

   
  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Gestión Educativa 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 48 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

VI. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

 

Tarapoto, …18. de junio del 2022 

 

 

DNI Nº 16419378 
Dra. En ciencias de la Salud y en Educación  

 

4.8 



 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

V. DATOS GENERALES 

     Apellidos y nombres del experto : Dra. Ramos Saavedra Blanda Flor 

Institución donde labora  : I.E.I. N° 313 “Jehová es mi Pastor” - Rioja 
Especialidad    : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario Comportamiento Organizacional 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
 X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Gestión de riesgos en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, tecnológico, 

innovación y legal inherente a la variable: Comportamiento Organizacional 

   
 X 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

 X 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Comportamiento Organizacional 

   
X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Comportamiento Organizacional 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 48 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

VII. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

 

Tarapoto, 12 de junio del 2022 

 

 

  
Dra. Blanca Flor Ramos Saavedra 

DNI Nº 16529281 
Dr. En Gestión Pública y Gobernabilidad. 

4.8 



 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

VI. DATOS GENERALES 

     Apellidos y nombres del experto : Dra. Ramos Saavedra Blanda Flor 

Institución donde labora  : I.E.I. N° 313 “Jehová es mi Pastor” - Rioja 
Especialidad    : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario: Gestión Educativa 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
 X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Ordenamiento territorial en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, 

tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: Gestión Educativa 

   
 X 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

 X 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Gestión Educativa 

   
X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Gestión Educativa 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 48 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

VIII. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

 

Tarapoto, 12 de junio del 2022 

 

 

 

  

Dra. Blanca Flor Ramos Saavedra 
DNI Nº 16529281 

Dr. En Gestión Pública y Gobernabilidad. 

4.8 



 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

CIENTÍFICA I. DATOS GENERALES  
Apellidos y nombres del experto  : Dr. Bautista Fasabi Jhon 
Institución donde labora    : Universidad Cesar Vallejo  
Especialidad      : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad  
Instrumento de evaluación   : Cuestionario Comportamiento Organizacional  
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber  

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN  

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    

EXCELENTE (5)  
CRITERIOS  INDICADORES  1  2  3  4  5  

CLARIDAD  Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades 
acorde con los sujetos muestrales.  

        X  

OBJETIVIDAD  Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información 
objetiva sobre la variable, Gestión de riesgos en todas sus dimensiones en 
indicadores conceptuales y operacionales.  

        X  

ACTUALIDAD  El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, 
tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: Comportamiento 
Organizacional  

        X  

ORGANIZACIÓN  Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición 
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer 
inferencias en función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación.  

      X    

SUFICIENCIA  Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 
variable, dimensiones e indicadores.  

      X    

INTENCIONALIDAD  Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y 
responden a los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Comportamiento 
Organizacional 

      X    

CONSISTENCIA  La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, permitirá 
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigación.  

        X  

COHERENCIA  Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada 
dimensión de la variable: Comportamiento Organizacional 

        X  

METODOLOGÍA  La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito 
de la investigación, desarrollo tecnológico e innovación.  

        X  

PERTINENCIA  La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.          X  

PUNTAJE TOTAL    47    

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable)  

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD  

Instrumento adecuado para ser aplicado  

PROMEDIO DE VALORACIÓN:        
Tarapoto, 18 de junio del 2022  

 

 

 

 

 

 

DNI Nº 42050675  
Dr. En Gestión Pública y Gobernabilidad.  

  4.7   



 

 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

CIENTÍFICA II.  DATOS GENERALES  
Apellidos y nombres del experto  : Dr. Bautista Fasabi Jhon 
Institución donde labora    : Universidad César Vallejo  
Especialidad      : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad  
Instrumento de evaluación   : Cuestionario: Gestión Educativa  
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber  

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN  

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    

EXCELENTE (5)  
CRITERIOS  INDICADORES  1  2  3  4  5  

CLARIDAD  Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades 
acorde con los sujetos muestrales.  

        X  

OBJETIVIDAD  Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información 
objetiva sobre la variable, Ordenamiento territorial en todas sus dimensiones 
en indicadores conceptuales y operacionales.  

        X  

ACTUALIDAD  El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, 
tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: Gestión Educativa  

        X  

ORGANIZACIÓN  Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición 
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer 
inferencias en función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación.  

      X    

SUFICIENCIA  Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 
variable, dimensiones e indicadores.  

      X    

INTENCIONALIDAD  Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y 
responden a los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Gestión Educativa 

      X    

CONSISTENCIA  La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, permitirá 
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigación.  

        X  

COHERENCIA  Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada 
dimensión de la variable: Gestión Educativa 

        X  

METODOLOGÍA  La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito 
de la investigación, desarrollo tecnológico e innovación.  

        X  

PERTINENCIA  La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.          X  

PUNTAJE TOTAL    47    

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable)  

IV. OPINIÓN DE APLICABILIDAD  

Instrumento adecuado para ser aplicado  

PROMEDIO DE VALORACIÓN:          
Tarapoto, 18 de junio del 2022  
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INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

VII. DATOS GENERALES 

     Apellidos y nombres del experto : Dr. Burgos Bardales, Roger 
Institución donde labora  : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad    : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario Comportamiento Organizacional 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
 X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Gestión de riesgos en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, tecnológico, 

innovación y legal inherente a la variable: Comportamiento Organizacional. 

   
X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

 X 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
 X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Comportamiento Organizacional. 

   
 X 

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Comportamiento Organizacional. 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 49 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

IX. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:        Tarapoto, 20 de junio del 2022 
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INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

VIII. DATOS GENERALES 

     Apellidos y nombres del experto : Dr. Burgos Bardales, Roger 

Institución donde labora  : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad    : Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Instrumento de evaluación  : Cuestionario: Gestión Educativa 
Autor (s) del instrumento (s)   : Macedo Vásquez, Gilber 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1)   DEFICIENTE (2)   ACEPTABLE (3)    BUENA (4)    EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigüedades acorde 

con los sujetos muestrales. 

   
 X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la información objetiva 

sobre la variable, Ordenamiento territorial en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

   

 X 

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento científico, 

tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: Gestión Educativa 

   
X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición operacional 

y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten hacer inferencias en 

función a las hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   

 X 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la 

variable, dimensiones e indicadores. 

   
 X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación y responden a 

los objetivos, hipótesis y variable de estudio: Gestión Educativa 

   
X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del instrumento permitirá analizar, 

describir y explicar la realidad, motivo de la investigación. 

   
 X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores de cada dimensión 

de la variable: Gestión Educativa 

   
 X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al propósito de la 

investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
 X 

PERTINENCIA La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del instrumento.     X 

PUNTAJE TOTAL 48 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

X. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento adecuado para ser aplicado 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:                    Tarapoto, 20 de junio del 2022 
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Carta de aceptación para publicación de información  

 



 

 

 



 

 

BASES DE DATOS 

Comportamiento organizacional 

 

Preguntas/
repuestas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30  

1 5 3 5 1 5 1 1 5 3 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 114 

2 4 3 4 1 2 1 3 2 2 2 5 3 3 3 3 4 3 5 3 3 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 103 

3 5 3 5 2 3 1 2 3 4 2 3 5 5 4 5 3 4 4 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 118 

4 4 3 5 1 3 1 1 4 5 2 4 3 4 4 4 3 4 3 2 5 4 5 3 3 4 5 5 5 4 4 107 

5 4 4 4 1 1 3 1 5 4 2 4 2 4 4 4 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 3 4 5 5 4 113 

6 4 3 4 1 3 1 1 2 4 1 3 4 3 3 3 2 4 5 3 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 104 

7 5 5 5 1 3 1 1 3 4 3 5 5 1 3 3 3 4 5 4 5 3 5 5 5 5 3 4 5 5 5 114 

8 5 4 5 3 3 1 1 3 4 5 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 118 

9 4 4 4 2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108 

10 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 3 4 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 123 

11 4 3 4 2 3 1 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 99 

12 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 126 

13 3 3 4 4 3 1 1 2 3 3 4 4 3 2 2 2 2 4 2 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 4 87 

14 5 3 5 2 2 1 2 4 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 5 5 4 4 5 5 105 

15 5 4 4 1 3 1 2 3 4 1 4 4 5 4 3 3 4 4 1 3 4 5 5 4 2 3 2 5 5 4 102 

16 2 3 3 3 4 1 1 3 2 1 5 4 3 3 3 1 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 106 

17 3 3 4 4 5 1 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 104 

18 5 3 4 2 2 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 5 110 

19 5 3 4 2 2 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 115 

20 4 3 4 2 2 1 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 113 

21 4 3 3 2 2 1 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 112 

22 4 3 5 4 5 1 1 1 4 3 3 3 2 2 3 5 4 5 3 4 3 5 5 4 3 4 4 5 5 5 108 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 5 5 5 113 

24 3 1 4 5 3 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 4 2 3 1 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 4 97 



 

 

25 5 5 5 3 4 2 2 5 3 3 4 4 5 4 4 3 3 4 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 120 

26 4 3 5 4 2 1 1 3 4 3 5 3 3 3 3 2 3 5 2 4 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 107 

27 4 3 5 2 1 1 1 3 4 3 5 3 3 3 3 2 2 4 2 4 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 102 

28 4 4 4 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 110 

29 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 116 

30 1 2 5 5 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 5 4 5 4 5 4 3 1 2 4 4 3 5 81 

31 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 109 

32 5 4 5 5 4 1 1 5 5 5 4 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 130 

33 3 5 4 1 3 1 1 4 3 4 4 2 4 3 3 3 2 4 4 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 106 

34 4 4 4 3 2 1 3 4 4 4 2 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 102 

35 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 133 

36 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 3 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 5 4 5 129 

37 5 3 5 1 5 1 1 5 3 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 114 

38 5 3 5 2 3 1 2 3 4 2 3 5 5 4 5 3 4 4 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 118 

39 4 4 4 1 1 3 1 5 4 2 4 2 4 4 4 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 3 4 5 5 4 113 

40 4 3 4 1 3 1 1 2 4 1 3 4 3 3 3 2 4 5 3 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 104 

41 5 5 5 1 3 1 1 3 4 3 5 5 1 3 3 3 4 5 4 5 3 5 5 5 5 3 4 5 5 5 114 

42 5 4 5 3 3 1 1 3 4 5 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 118 

43 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 3 4 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 123 

44 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 126 

45 2 3 3 3 4 1 1 3 2 1 5 4 3 3 3 1 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 106 

46 5 3 4 2 2 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 5 110 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 5 5 5 113 

48 5 5 5 3 4 2 2 5 3 3 4 4 5 4 4 3 3 4 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 120 

49 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 116 

50 5 4 5 5 4 1 1 5 5 5 4 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 130 
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Gestión Educativa 

 

Preguntas/
repuestas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30  

1 5 4 5 3 4 5 5 3 5 4 4 4 5 4 4 4 1 5 5 3 4 5 5 4 3 3 5 4 4 4 123 

2 5 5 2 2 3 2 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 4 3 5 4 3 125 

3 5 5 3 2 5 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 132 

4 5 4 2 4 3 3 2 2 4 2 3 4 3 3 5 4 2 3 4 5 3 3 4 4 3 2 2 4 4 5 101 

5 5 5 2 4 5 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 2 3 4 1 5 4 2 4 3 3 4 4 3 5 110 

6 4 3 3 2 2 2 2 3 4 2 3 4 3 4 4 5 4 4 4 1 2 3 3 4 4 3 5 4 4 4 99 

7 5 1 2 1 3 1 2 1 5 5 5 5 4 1 5 3 3 5 5 3 5 3 3 5 3 1 5 5 5 5 105 

8 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 127 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 120 

10 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 138 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 115 

12 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 126 

13 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 101 

14 3 3 2 2 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 4 5 5 100 

15 4 3 5 4 4 3 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 115 

16 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 2 4 5 2 4 4 4 5 4 4 3 5 4 5 130 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 117 

18 5 5 3 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 2 4 3 2 3 3 3 2 4 4 5 3 3 3 5 5 5 115 

19 5 5 3 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 2 4 3 2 3 3 3 2 4 4 5 3 3 3 4 4 4 112 

20 5 5 3 4 5 5 5 4 4 3 3 5 5 2 5 3 1 2 3 3 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 116 

21 5 5 3 5 5 5 5 3 4 3 3 5 5 2 5 3 1 2 3 3 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 117 

22 5 5 5 1 5 1 5 5 3 4 3 5 5 3 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4 123 

23 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 109 



 

 

24 5 5 4 4 5 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 5 4 1 100 

25 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 134 

26 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 2 3 4 4 4 111 

27 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 2 3 4 4 4 110 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 120 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 120 

30 3 4 4 1 1 1 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 1 2 3 1 4 4 4 5 5 3 3 5 5 4 94 

31 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 107 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 142 

33 3 4 2 2 4 3 2 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 108 

34 4 5 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 4 5 5 121 

35 4 4 5 5 5 3 4 5 3 3 5 5 5 4 4 3 4 3 4 2 4 5 5 4 4 4 3 3 2 5 119 

36 4 4 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 124 

37 5 4 5 3 4 5 5 3 5 4 4 4 5 4 4 4 1 5 5 3 4 5 5 4 3 3 5 4 4 4 123 

38 5 5 2 2 3 2 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 4 3 5 4 3 125 

39 5 5 3 2 5 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 132 

40 5 5 2 4 5 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 2 3 4 1 5 4 2 4 3 3 4 4 3 5 110 

41 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 127 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 120 

43 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 138 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 115 

45 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 126 

46 4 3 5 4 4 3 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 115 

47 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 2 4 5 2 4 4 4 5 4 4 3 5 4 5 130 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 117 

49 5 5 3 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 2 4 3 2 3 3 3 2 4 4 5 3 3 3 5 5 5 115 

50 5 5 3 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 2 4 3 2 3 3 3 2 4 4 5 3 3 3 4 4 4 112 
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Validación de la Propuesta  

 
CUESTIONARIO 

 

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA 

EVALUACIÓN DE LA: 

Propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en 
la UGEL Picota, 2022 

 

 
Estimado experto: Dr. Gustavo Ramírez García. 
Usted ha sido seleccionado, por su calificación y capacidad científico-técnica, por el grado 
de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, 
como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, por lo que como 
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e 
insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción teórica y que pudiera 
presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos. 

 

1. Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar de la “Propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 
2022”. 

 

C1 C2 C3 C4 C5 

Inadecuado 
Poco 

Adecuado 
Adecuado 

Bastante 
Adecuado 

Muy 
adecuado 

 

N° Aspectos a valorar de la propuesta C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas        X 

2 Importancia de los componentes        X 

3 Fundamentación de cada componente        X 

4 Argumentos de la organización        X 

5 Relevancia del componente teórico        X 

6 Coherencia entre los componentes        X 

7 Importancia de la normatividad         X 

8 Importancia de los contenidos        X 

 

2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría y las 
sugerencias que al respecto usted considere. 

 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 --- --- 

2 --- --- 

3 --- --- 

4 --- --- 

5 --- --- 

6 --- --- 

7 --- --- 



 

 

8 --- --- 

 

3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 
con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 
aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 

N° Aspectos a valorar de la Propuesta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
 
1 

Valorar si la concepción teórica de la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar 
la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

         
 
X 

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

         
X 

 
 
3 

Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

         
 
X 

 
 
4 

Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente de 

la “Propuesta de comportamiento organizacional 
para mejorar la gestión educativa en la UGEL 

Picota, 2022” 

         
 
 
X 

 
5 

Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

         
 
X 

 
 
6 

Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar la “Propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022”, 
como solución al problema y posibilidades reales 
de su generalización en la práctica científica. 

         
 
 
X 

 
7 

Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

        
 
X 

 
 
 

 
 
8 

Valorar la contribución que realiza la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

         
 
 
X 

 
9 

Valorar la contribución que realiza la propuesta al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

         
X 

          Total:  80 
 
 
 



 

 

 

4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se pone 
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (I), 
(II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted haría.  

 

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 

1 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

2 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

3 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

4 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

5 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

6 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

7 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

8 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

9 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
 

La propuesta es válida por su relevancia, coherencia e importancia, por lo tanto, es 
aplicable. 
 
Fecha:  30/07/2022 
 
 
 
 
 
 

……………………………….. 
Sello, firma 

DNI:01109463 
 

 



 

 

 

Validación de la Propuesta  

 
CUESTIONARIO 

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA 

EVALUACIÓN DE LA: 

Propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en 
la UGEL Picota, 2022 

 

 
Estimado experto: Dr. Roger Burgos Bardales 
Usted ha sido seleccionado, por su calificación y capacidad científico-técnica, por el grado 
de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, 
como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, por lo que como 
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e 
insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción teórica y que pudiera 
presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos. 

 
1. Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar de la “Propuesta de 

comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 
2022”. 

 

C1 C2 C3 C4 C5 

Inadecuado 
Poco 

Adecuado 
Adecuado 

Bastante 
Adecuado 

Muy 
adecuado 

 

N° Aspectos a valorar de la propuesta C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas        X 

2 Importancia de los componentes        X 

3 Fundamentación de cada componente        X 

4 Argumentos de la organización        X 

5 Relevancia del componente teórico        X 

6 Coherencia entre los componentes        X 

7 Importancia de la normatividad         X 

8 Importancia de los contenidos        X 

 
2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría y las 

sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 --- --- 

2 --- --- 

3 --- --- 

4 --- --- 

5 --- --- 

6 --- --- 



 

 

7 --- --- 

8 --- --- 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al aspecto 
(o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en la 
propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 

N° Aspectos a valorar de la Propuesta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
 
1 

Valorar si la concepción teórica de la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar 
la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

         
 
X 

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

         
X 

 
 
3 

Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

         
 
X 

 
 
4 

Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente de 

la “Propuesta de comportamiento organizacional 
para mejorar la gestión educativa en la UGEL 

Picota, 2022” 

         
 
 
X 

 
5 

Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

         
 
X 

 
 
6 

Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar la “Propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022”, 
como solución al problema y posibilidades reales 
de su generalización en la práctica científica. 

         
 
 
X 

 
7 

Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

        
 
X 

 
 
 

 
 
8 

Valorar la contribución que realiza la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

         
 
 
X 

 
9 

Valorar la contribución que realiza la propuesta al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

         
X 

          Total:  80 
 
 



 

 

 
 

4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se pone 
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (I), (II), 
(III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted haría.  

 

N° Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 

1 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

2 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

3 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

4 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

5 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

6 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

7 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

8 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

9 --- 
 

X 
--- 

 
--- 

--- 
 

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas. 
 

5. Opinión de Aplicabilidad: 
 

La propuesta es válida para su relevancia, coherencia e importancia, por lo tanto, es 
aplicable. 
 
Fecha:  30/07/2022 
 
 
 
 
 

……………………………….. 
Sello, firma 

DNI:07497178 

 



 

 

   



 

 

 



 

 

 



 

 

Validación de la Propuesta  

 
CUESTIONARIO 

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA 

EVALUACIÓN DE LA: 

Propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en 
la UGEL Picota, 2022 

 

 
Estimada experta: Dra. Carmen Rosa Carranza García 
Usted ha sido seleccionado, por su calificación y capacidad científico-técnica, por el grado 
de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, 
como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, por lo que como 
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e 
insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción teórica y que pudiera 
presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos. 

 
6. Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar de la “Propuesta 

de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL 
Picota, 2022”. 

 

C1 C2 C3 C4 C5 

Inadecuado 
Poco 

Adecuado 
Adecuado 

Bastante 
Adecuado 

Muy 
adecuado 

 

N° Aspectos a valorar de la propuesta C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas        X 

2 Importancia de los componentes        X 

3 Fundamentación de cada componente        X 

4 Argumentos de la organización        X 

5 Relevancia del componente teórico        X 

6 Coherencia entre los componentes        X 

7 Importancia de la normatividad         X 

8 Importancia de los contenidos        X 

 
7. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría y 

las sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 --- --- 

2 --- --- 

3 --- --- 

4 --- --- 

5 --- --- 

6 --- --- 

7 --- --- 

8 --- --- 



 

 

 
8. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación 

marque con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el 
número 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o 
se manifiestan en la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta 
el número 1. 

 

N° Aspectos a valorar de la Propuesta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
 
1 

Valorar si la concepción teórica de la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar 
la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

         
 
X 

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

         
X 

 
 
3 

Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

         
 
X 

 
 
4 

Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente de 

la “Propuesta de comportamiento organizacional 
para mejorar la gestión educativa en la UGEL 

Picota, 2022” 

         
 
 
X 

 
5 

Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

         
 
X 

 
 
6 

Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar la “Propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022”, 
como solución al problema y posibilidades reales 
de su generalización en la práctica científica. 

         
 
 
X 

 
7 

Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

        
 
X 

 
 
 

 
 
8 

Valorar la contribución que realiza la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

         
 
 
X 

 
9 

Valorar la contribución que realiza la propuesta al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

         
X 

          Total:  80 
 
 
 

 



 

 

9. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se 
pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las 
columnas (I), (II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted 
haría.  

 

N° 

Posible cambio 
sugerido 

Bien 
concebido 

Haría 
cambios 

Haría 
adiciones 

Haría 
supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 

1 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

2 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

3 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

4 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

5 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

6 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

7 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

8 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

9 
--- 

 
X 

--- 
 

--- 
--- 

 

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas. 
 
8. Opinión de Aplicabilidad: 

 
La propuesta es válida para su relevancia, coherencia e importancia, por lo tanto, es 
aplicable. 
 
Fecha:  30/07/2022 
 
 
 
 
 
 
 

……………………………….. 
Sello, firma 

DNI. 01123333 
 
 
 



 

 

Validación de la Propuesta  

 
CUESTIONARIO 

 

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA 

EVALUACIÓN DE LA: 

Propuesta de comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en 

la UGEL Picota, 2022 

 

Estimada experta: Dra. Rosa Margarita Chong Rengifo 
Usted ha sido seleccionado, por su calificación y capacidad científico-técnica, por el grado 
de doctor, por sus años de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, 
como experto para evaluar los resultados teóricos de esta investigación, por lo que como 
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e 
insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepción teórica y que pudiera 
presentar al ser aplicada en la práctica. 
 
Instrumentos para la obtención de criterios valorativos de los expertos. 

 
1. Marque con una cruz (X) su opinión, sobre los aspectos a valorar de la “Propuesta de 

comportamiento organizacional para mejorar la gestión educativa en la UGEL Picota, 
2022”. 

 

C1 C2 C3 C4 C5 

Inadecuado 
Poco 

Adecuado 
Adecuado 

Bastante 
Adecuado 

Muy 
adecuado 

 

N° Aspectos a valorar de la propuesta C1 C2 C3 C4 C5 

1 Definición de premisas        X 

2 Importancia de los componentes        X 

3 Fundamentación de cada componente        X 

4 Argumentos de la organización        X 

5 Relevancia del componente teórico        X 

6 Coherencia entre los componentes        X 

7 Importancia de la normatividad         X 

8 Importancia de los contenidos        X 

 
2. Se le agradecería que en cada aspecto valorado indicara cuál de ellos modificaría y las 

sugerencias que al respecto usted considere. 
 

Aspectos ¿Qué modificaría? Sugerencias de modificación 

1 --- --- 

2 --- --- 

3 --- --- 

4 --- --- 

5 --- --- 

6 --- --- 

7 --- --- 

8 --- --- 

 
3. Valoración de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuación marque 

con una cruz (X) ordenándolos de manera decreciente, asignando el número 9 al 



 

 

aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en 
la propuesta, el número 8 al siguiente y así sucesivamente hasta el número 1. 

 

N° Aspectos a valorar de la Propuesta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
 
1 

Valorar si la concepción teórica de la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar 
la gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” 
refleja los principios teóricos que la sustentan 

         
 
X 

2 Valorar si la concepción estructural favorece el 
logro del objetivo por el cual se elaboró. 

         
X 

 
 
3 

Valorar si las etapas declaradas en el 
componente de los procesos planteadas para la 
solución de problemas han sido ordenadas 
atendiendo a criterios lógicos y metodológicos de 
la disciplina. 

         
 
X 

 
 
4 

Valorar si se reflejan con calidad y precisión las 
orientaciones para el tratamiento metodológico de 
las acciones a desarrollar en cada componente de 

la “Propuesta de comportamiento organizacional 
para mejorar la gestión educativa en la UGEL 

Picota, 2022” 

         
 
 
X 

 
5 

Valorar si los indicadores y categorías del 
sistema de ciencia tecnología e investigación son 
precisos y miden el cumplimiento del objetivo 
esperado. 

         
 
X 

 
 
6 

Valorar el nivel de satisfacción práctica que 
podría presentar la “Propuesta de 
comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022”, 
como solución al problema y posibilidades reales 
de su generalización en la práctica científica. 

         
 
 
X 

 
7 

Valorar si existe correspondencia entre la 
complejidad de las actividades, a desarrollar en las 
actividades y las particularidades de su formación 
científica. 

        
 
X 

 
 
 

 
 
8 

Valorar la contribución que realiza la “Propuesta 
de comportamiento organizacional para mejorar la 
gestión educativa en la UGEL Picota, 2022” a la 
formación de cualidades de la personalidad en las 
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. 

         
 
 
X 

 
9 

Valorar la contribución que realiza la propuesta al 
conocimiento, de los procesos y fenómenos de la 
práctica social en las esferas: social, económica 
y ambiental. 

         
X 

          Total:  80 
 

 
 

4. Marque cuál de los siguientes ítems antes mencionados usted considera que se pone 
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (I), 
(II), (III) ó (IV) especifique el cambio, adición o supresión que usted haría.  

 



 

 

N° 
Posible cambio 

sugerido 
Bien 

concebido 
Haría 

cambios 
Haría 

adiciones 
Haría 

supresiones 

(I) (II) (III) (IV) 

1 -- X -- -- -- 

2 -- X -- -- -- 

3 -- X -- -- -- 

4 -- X -- -- -- 

5 -- X -- -- -- 

6 -- X -- -- -- 

7 -- X -- -- -- 

8 -- X -- -- -- 

9 -- X -- -- -- 

  
Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejarán de forma 
anónima, además le agradecemos por anticipado su valiosa colaboración y estamos 
seguros que sus sugerencias y comentarios críticos contribuirán a perfeccionar la 
propuesta, tanto en su concepción teórica como en su futura aplicación en la formación 
científica.  
Muchas gracias por su cooperación y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas. 
 
5. Opinión de Aplicabilidad: 

 
La propuesta es válida para su relevancia, coherencia e importancia, por lo tanto, es 
aplicable. 
 
Fecha:  30/07/2022 
 
 
 
 
 
 
 
 

……………………………….. 
Sello, firma 

DNI:01075441 
 
 


