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Resumen

El Clima Organizacional (CO) en una institucion educativa es comprendido como la
interaccién dinamica interna entre las personas que laboran, estudiantes, padres de familia y
otros actores involucrados. Diversos estudios han encontrado al CO como un factor
explicativo de organizaciones mas efectivas y exitosas. De forma conjunta, la Gestion
Educativa se ha convertido en una herramienta para el manejo de las necesidades y cambios
sociales que se han venido enfrentando en las Gltimas décadas a nivel social, educativo,
politico, cultural y econémico. En ese sentido, el objetivo de la investigacion es determinar la
influencia del clima organizacional en la gestion educativa de las Instituciones de Educacion
Basica Regular Privada de Lima Este. Se realizé un estudio de tipo no experimental,
transversal y correlacional; en una muestra de 380 docentes, seleccionados de forma
probabilistica estratificada, segun el nivel de ensefianza. Las mediciones se realizaron con dos
escalas de tipo Likert. Los datos recolectados fueron analizados con la técnica estadistica
SEM-PLS. Se encontraron relaciones positivas y significativas de las dimensiones Liderazgo
(B =0.419), Motivacion (p = 0.137), Comunicacién (B = 0.279), y Relaciones Interpersonales
(B =0.132), con la gestion en las instituciones educativas privadas de Lima Este; y estos
constructos explican un 57.6% de la gestion educativa. Asi mismo, segun el mapa de
importancia y rendimiento, indica que estos constructos tienen similar desempefio; no
obstante, el liderazgo tiene mayor importancia; por consiguiente, debe ser la primera
dimensién en priorizarse, pues es lo mas importante por tener un mayor efecto total sobre la

gestion educativa.

Palabras claves: Clima Organizacional, Liderazgo educativo, Gestion Educativa, Educadores
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Abstract

The Organizational Climate (OC) in an educational institution is understood as the
internal dynamic interaction between the people who work, students, parents and other
stakeholders. Various studies have found OC as an explanatory factor for more effective and
successful organizations. Together, Educational Management has become a tool for managing
the social needs and changes that have been faced in recent decades at a social, educational,
political, cultural and economic level. In this sense, the objective of the research is to
determine the influence of the organizational climate in the educational management of the
Institutions of Private Regular Basic Education of East Lima. A non-experimental, cross-
sectional and correlational study was carried out; in a sample of 380 teachers, selected in a
stratified probabilistic way, according to the teaching level. Measurements were made with
two Likert-type scales. The collected data were analyzed with the SEM-PLS statistical
technique. Positive and significant relationships were found for the dimensions Leadership (B
= 0.419), Motivation (f = 0.137), Communication ( = 0.279), and Interpersonal Relations (]
= 0.132), with the management in the private educational institutions of Lima East ; and these
constructs explain 57.6% of educational management. Likewise, according to the map of
importance and performance, it indicates that these constructs have similar performance;
however, leadership is more important; therefore, it should be the first dimension to be
prioritized, as it is the most important because it has a greater overall effect on educational

management.

Keywords: Organizational Climate, Educational Leadership, Educational Management,

Educators



vii

Tabla de contenidos

D110 e 105 ii
AGradeCimICNTO. ...\ .ttt ettt 0\
RESUMEN. ..o e v
ADSITACT. ..ttt Vi
Tabla de contenidoS. ... ...veii e vii
Lista de Tablas. ... ..o e X
LiSta de fIgUIAS. ....v ittt e e e xiii
Capitulo I: Planteamiento Del Problema................ccoooiiiiiiiiiiiiiiiiieceeee, 1
1.1 ANEECEACNLES. ...ttt e 1
1.2 Definicion del problema............o.oiuiiiiiiii e 14
1.3 Preguntas de InVestigacion...........ovuiiniiniitiii i 16
1.4 Objetivos de INVeStIZACION. ... ...ttt et aeane 16
1.5 JUSHEICACION. ...ttt e e e e e e 17
1.5.1 Justificacion TeOTICA. ... .euut ittt e 17
1.5.2 Justificacion PractiCa. ..........o.oiuiiii i 17
1.6 Viabilidad. ......o.oinii 18
1.6.1 Delimitacion de la InVestigacion. ... .....ooueiuiitii e 18
1.6.2 Limitaciones de la investigacion.............o.ouiriniiniitiit i 18
Capitulo IT: Marco TeOTICO. ....uiet ittt ettt et et e e et e e ee e enens 19
2.1 Clima Organizacional.............ooiitiiniiti it 19
2.1.1 DEIINICIONES . .« e ettt et et e et et 19
2.1.2 Modelos de clima organizacional................cooiiiiiiiiiiii 22
2.1.2.1 Modelo de Katz Y KahN......ocoouiiiiiiiecee et st e eaes 23
2.1.2.2 Modelo de Litwin y Stringer (1968). .....cceeeeeueiuerieietierier et et e reer v s eer s 23
2.1.2.3 Modelo tedrico de clima organizacional de Saborit y Ravelo ........c.cccceuenennnnne 25
2.1.3 Tipos de clima organizacional...............cooiiiiiiiiiiiii e 27
2.1.4 Dimensiones del clima organizacional...................coooiiiiiiiiiiii i, 28
2.1.5 Medicioén del Clima Organizacional...........oooouiiiiiiiiiiiiiii i 39
2.2 Gestion EdUCAtIVA. ... ... 40
20 B B 1S3 41 Te3 [ ) 40
2.2.2 Caracteristicas de la gestion educativa............ooeiiiiiiiiiiiie i 43

2.2.3 MOdelos de @EStION. ... ...ttt ettt e 45



2.2.4 Dimensiones de la gestion educativa.............o.viiiiiiiiiiiiiii s 53
2.3 Relacion entre el Clima Organizacional y la Gestion Educativa........................... 55
2.4 Instituciones Educativas Privadas.............cooiiiiiiiiiiiiii e 58
2.5 Modelo de Analisis Particular..............ooooiiiiiii e 61
2.6 Hipotesis de 1a InVestiGacion. ... ...ouuiuiiniii i 64
2.7 Operacionalizacion de las Variables. ... 65
2.8 Matriz de Operacionalizacion de variables................oooviiiiiiiiiiii e 66
Capitulo ITI: Metodologia. ......oviuiiiii i e 67
3.1 Tipo de INVESTIZACION. .. .vutt ettt et ettt et et et e e e e e e eeans 67
3.2 Disefio de INVeStiGACION. ... ..uiuit ettt e e e 68
3.3 Proceso de MUCSIICO. .. ..ttt ettt et et e et e e e e e e e e 69
3.3 1 PODIACION. ... 69
3.3.2TaMAN0 de MUCSIIA. ... ueetenee et 72
3.3.3 Seleccion de los elementos de la muestra. ... .......ooevieiiiiiiiiiiini i 73
3.4 RecolecCion de Datos. .......c.uiiueiii i e 74
3.4.1 Diseio del instrumento para obtener 10s datos............cvvvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnennn. 74
3.4.2 Aplicacion del INStrumento. ... ...o.ovuiiniiti it 86
3.4.3 Trabajo de CAMPO. .. .uuiiti ettt 87
3.5 Procesamiento y Analisis de Datos..........oouiviiiiiiiiiii i 88
3.5.1 Procesamiento de Datos. ...........ouiiuiniiniinii i 88
3.5.2 AnAliSiS de datOS. ... .ueeit i 88
Capitulo IV: Analisis y Discusion de Resultados..............oooiiiiiiiiiiiiiiiiii, 99
4.1 Descripcion Estadistica de 10S Datos........oo.oviiiiiiiiiii e, 99
4.1.1 Descripcion de los items de la escala GeStion..............cooeiiiiiiiiiiiiiiniiinn., 99
4.1.2 Descripciones de los items de la escala clima organizacional............................ 100
4.1.3 Descripciones de las dimensiones de la escala clima organizacional y gestion........ 101

4.2 Analisis mediante Modelos de Ecuaciones Estructurales con Minimos Cuadrados

Parciales (SEM — PLS)......iuiiii i e 102
4.2.1 Especificacion del modelo estructural sujeto a contraste.................ccceevenennn..n. 102
4.2.2 Especificacion del modelo estructural..............ooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 102
4.2.3 Recoleccion de datos ¥ eXaminaciON. .......oeueenrietintenteatteteteetetenieaneenaenans 105
4.2.3.1 Redundancia entre las variables observables..................ooooiiiiiiiii i, 105
4.2.3.2 Distribucion multivariada de 10s {tems. ..........oooiiiiiii i 107

4.2.4 Estimacion del MOAElo. ......uueuee et s 107



4.2.5 Evaluacion de los indicadores de validez convergente y fiabilidad del modelo de medida
de primer orden SUJELOo @ CONIASTE. ... ...viuirit ittt et et e 108
4.2.6 Evaluacion de los indicadores de validez convergente y fiabilidad del modelo de medida
de primer orden sujeto a contraste reespecificado..............ooiiiiiiiiiiiii e, 112

4.2.7 Evaluacion de los indicadores de validez convergente y fiabilidad del modelo de medida

de primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado............................ 117

4.2.8 Evaluacion del modelo estructural......... ..o 121
4.2.8.1 Factor de inflacion de la varianza (FIV).............oooiiiiiiiii, 121
4.2.8.2 Coeficiente de determinacion (R*2 y R*2 Ajustado)..............cccoeeevnnnin 122
4.2.8.3 Mapa de rendimiento — importancia.............o.ooveeueeriirieiniiriiraeinaneann 122
4.2.8.4 Tamafio del efecto (f12).....ouiiriie i 123
4.2.8.5 Relevancia predictiva (QP)......ououiiririe i 124
4.2.8.6 Validacion de 1as hipOtesis. ......ovuivrriiriiiiitii i 124
4.2.9 Evaluacion del ajuste global........ ..o 125
4.3 Discusion y Analisis del Resultados...........ooviiiiiiiii e, 125
Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones..............c.ooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniianens. 129
5.1 CONCIUSIONES. ... ettt e 129
5.2 ReCOMENAACIONES. .. . e ittt ettt et 130
R OTONCIAS. ...t e, 132
APENAICES. ...ttt 146
APENAICE Aot e 147
APENAICE B .. e 154
APENAICE C ..o e 154
APENAICE Do e 154
APENAICE .o 154
APENAICE ..o e 154
APENAICE Gt 172
APENAICe H. .o e 174



Lista de Tablas

Tabla 1. Definiciones de Clima Organizacional.............cccccooeiiiiiiiiiiiieccc e 21
Tabla 2. Dimensiones de la variable Clima Organizacional ..............c.ccccovveviiiieiicne e, 31
Tabla 3. Caracteristicas de las pruebas de medicién del clima organizacional......................... 39
Tabla 4. Matriz de 0peracionaliZaCion .............ccoceeiiireiieiesees e 66
Tabla 5. Cantidad de docentes en el PErl............cooeiririiineniieiseese e 69
Tabla 6. Docentes que laboran en Lima Metropolitana...........cccocveveiieiiie e, 70
Tabla 7. Docentes que laboran en el Distrito de San Juan de Lurigancho .............cccccovevvvennee. 72
Tabla 8. Distribucion de encuestas segln niveles de educacion .............cccceveveieiesvcieeeenen, 73
Tabla 9. Distribucién de encuestas segun niveles de educacion detallado seglin locales

BAUCALIVOS. ...ttt ettt ettt s e bt e b e st e b e e beeneesbeebeeneenres 74
Tabla 10. ftems y c6digos de la escala Clima Organizacional ...............ccccevevveereerceseereeenn. 76
Tabla 11. ftems y codigos de la escala de Gestion EAUCALIVA ...............cccevereevereereereeesseneseeen, 77
Tabla 12. Relacién de Expertos para la Validez de Contenido ...........ccevveveverernieseceeeenen, 79
Tabla 13. Coeficiente V de Aiken de los items escala Clima Organizacional ......................... 81
Tabla 14. Coeficiente V De Aiken de los items de la Escala de Gestion Educativa................ 82

Tabla 15. Coeficiente V de Aiken por dimensiones de las escalas clima organizacional y gestion

20 L0102 LU LY TR TR TR TR T TP TP TR T TR TR TR TR TRTRTTRRTRTRTR 83

Tabla 16. Coeficiente V de Aiken por escalas clima organizacional y gestion educativa ....... 83

Tabla 17. Alpha de Cronbach de la escala clima organizacional - prueba piloto..................... 85

Tabla 18. Alpha de Cronbach de la escala gestion educativa - prueba piloto.............c..c......... 85

Tabla 19. Descripcion de la presentacion y estructura de los instrumentos para medir el Clima

Organizacional y la Gestién Educativa en las instituciones educativas................... 86

Tabla 20. Estadisticos y valores referenciales de la validez convergente y discriminante del

MOdelo de MEdida FEFIEXIVO ........ee oo 94

Tabla 21. Estadisticos y valores referenciales de la consistencia interna del modelo de medida

FEREIEXIVO oo e 95

Tabla 22. Estadistico de evaluacion del ajuste global del modelo ............cococveniicicicne, 98

Tabla 23. Medidas descriptivas de los items de la escala gestion obtenidos en las encuestados

de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este.................... 99

Tabla 24. Medidas descriptivas de los items de la escala clima organizacional obtenidos en las

encuestados de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este



Xi

Tabla 25. Medidas descriptivas de las dimensiones de la escala gestion y clima organizacional
obtenidos en las encuestados de las instituciones de educacion basica regular privada
A8 LIMA BB, et nne s 102
Tabla 26. Matriz de correlacion de Pearson de los items de la escala gestion obtenidos en las

encuestados de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este.

Tabla 27. Matriz de correlacion de Pearson de los items de la escala clima organizacional
obtenidos en las encuestados de las instituciones de educacion basica regular privada

A8 LIMA ESTO....ei e e 106

Tabla 28. Prueba de la distribucion multivariante de los items de la escala gestion y clima
organizacional obtenidos en las encuestados de las instituciones de educacién basica

regular privada de Lima ESEE. ......ccccoriiiiiiiiieecee e 107

Tabla 29. Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las
dimensiones de la escala clima organizacional en el modelo de medida de primer

Orden SUJELO @ CONIASTE. .....vcuviivieiteeie ettt e et esre e snaenae s 109

Tabla 30. Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las
dimensiones de la escala gestion en el modelo de medida de primer orden sujeto a

(010] 01 £ 1 (=TT TSP OUR PP 110

Tabla 31. Validez discriminante segun el criterio de Fornell y Larcker entre las dimensiones de
la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer orden

SUJETO @ CONTIASTE. ...ttt ettt 110

Tabla 32. Validez discriminante segun el criterio de Heterotrait Monotrait Ratio entre las
dimensiones de la escala gestién y clima organizacional en el modelo de medida de

primer Orden SUJEtO @ CONEIASTE. ......ecveieeiecie et 111

Tabla 33. Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y
dimensiones en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste. ............ 111

Tabla 34. Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y
dimensiones en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste............ 112

Tabla 35. Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las
dimensiones de la escala clima organizacional en el modelo de medida de primer

orden sujeto a contraste reespecificado..........cccccevvveiiiiiiiiic i 114

Tabla 36. Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las
dimensiones de la escala gestion en el modelo de medida de primer orden sujeto a

CONLraste reeSPECITICAUOD. .......ocviveriiiirieeiee e 115



xii

Tabla 37. Validez discriminante segun el criterio de Fornell y Larcker entre las dimensiones de
la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer orden

sujeto a contraste reeSPeCifiCadO. .........cooiviriiiiieie e 115

Tabla 38. Validez discriminante segun el criterio de Heterotrait Monotrait Ratio entre las
dimensiones de la escala gestién y clima organizacional en el modelo de medida de

primer orden sujeto a contraste reespecificado. ...........ccocveveveereie v 116

Tabla 39. Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y
dimensiones en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste
=To] o L=T o 1 Tor: Vo [0 TSRS 116

Tabla 40. Correlacion de Pearson entre las dimensiones de la escala gestion y clima
organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste
FEESPECITICAUD. ...ttt bbbt 117

Tabla 41. Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las
dimensiones de la escala clima organizacional y gestion en el modelo de medida de

primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado. ..........c.ccccevevvriierirennnnn 119

Tabla 42. Validez discriminante segun el criterio de Fornell y Larcker entre las dimensiones de
la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer y segundo

orden sujeto a contraste reesSpecificado..........cccccvvvviiieiiiiiic i 119

Tabla 43. Validez discriminante segun el criterio de Heterotrait Monotrait Ratio entre las
dimensiones de la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de

primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado...........ccocevererirenennnn. 120

Tabla 44. Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y
dimensiones en el modelo de medida de primer y segundo orden sujeto a contraste

oo 1= o o= Vo [0 OSSPSR 120

Tabla 45. Factores de inflacién de la varianza de las dimensiones de la escala clima
organizacional SObre 1a gestion ...........covvvieieieiise e 122

Tabla 46. Coeficiente de determinacién R"2 y R"2 ajustada de las dimensiones de la escala
clima organizacional sobre 1a gestion ..........ccceeveiiiie i 122

Tabla 47. Tamafo de efecto de las dimensiones de la escala clima organizacional sobre la
GESTION .. bbbt e 123

Tabla 48. Relevancia predictiva de las dimensiones en la gestion ............cccoccevveeveviececnenne. 124
Tabla 49. Coeficiente estandarizado de regresion (path) y p-valor de las dimensiones de la
escala clima organizacional sobre 1a gestion ... 124

Tabla 50. Evaluacion de los indicadores de ajuste global ... 125



Xiil

Listas de figuras

Figura 1. Modelo de Katz y Kahn. ........cooiiiii e 23
Figura 2. Modelo de LItwin Y StINQEE ......cviiieieee e 24
Figura 3. Modelo teorico de clima organizacional de Saborit y Ravelo (2010)...........cccccveu... 26
Figura 4. Dimensiones de la Gestion Educativa por 1a UNesCo..........cccveverereeeneneencnienenenns 48
Figura 5. Modelo para mejorar la gestion de procesos educativos. .........ccceveerereenerierenenns 49
Figura 6. Modelo de gestidn para la educacion a distancia.............ccceevevveiieieerecie s 52

Figura 7. Modelo de analisis particular: Clima organizacional y su influencia en la gestion

educativa de las Instituciones de EBR. Privada de Lima ESte...........cc.ccocvvevninnnnnns 64
Figura 8. Ubicacion de las UGEL de Lima Metropolitana...........cccccoevrerernieneneiesenereeenns 71
Figura 9. Modelo estructural SUJetO @ CONTIASTE.........cccvviiii i 103
Figura 10. Modelo de medida SUjeto @ CONIaSte ..........cceevueeiiieeiecie e 104
Figura 11. Modelo sujeto a contraste reespecifiCado ..........cccevverveieiieene e 113
Figura 12. Modelo de primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado.................. 118

Figura 13. Mapa de rendimient0 € impPOrtanCIa. . ........cccereeierernieie e 123



Capitulo I: Planteamiento Del Problema

En el presente capitulo de la investigacion se desarrollan los aspectos mas relevantes
investigados sobre las variables clima organizacional y gestion educativa, se inicia con los
antecedentes, el problema de investigacion, los objetivos e hipotesis, la justificacion y
culmina con la viabilidad de la investigacion.

1.1 Antecedentes

El crecimiento exponencial y la busqueda de elementos competitivos han hecho que
la administracion en las organizacion sea mas competitivas, son las personas los que hacen
la diferencia en una organizacion, las habilidades, la satisfaccion y la lealtad de los
trabajadores influyen sobre los resultados de calidad, la productividad, la rentabilidad y la
competitividad de la organizacién (Dominguez et al., 2013); asimismo la competitividad,
no solo se observa en organizaciones empresariales sino también en instituciones
educativas. Conocer las variables del clima permite a los administradores aprovechar esas
fuerzas para el logro de los objetivos en la organizacion (Dominguez et al., 2013). El
presente estudio se fundamenta en la linea de investigacion iniciada por (Brunet, 1987) en
el campo de la administracién donde el clima reflejan los valores, las actitudes y las
creencias de los integrantes de la organizacion, de esta manera un administrador sera capaz
de analizar y diagnosticar el climay ejercer un control sobre las determinaciones en la
organizacion y por (Casassus, 1999) en la gestion educativa, donde se identifican
elementos que se articulan de manera dinamica en la parte Institucional, Administrativa,
pedagdgica y comunitaria (Unesco en Perd, 2011). Asimismo, el campo de aplicacion de la
presente investigacion es el sector Educativo.

En el presente apartado se presentan los antecedentes de los tres componentes de la

investigacion: Clima Organizacional, Gestion Educativa y la Institucion Educativa.



En un primer orden se identifica al clima organizacional como un tema muy
relevante en las organizaciones que encaminan su gestion en un mejoramiento continuo, se
considera que el clima es un factor clave y necesario en el desarrollo de la parte
administrativa de las organizaciones, el primer aporte en la historia de clima
organizacional segin Gan (2007), es el trabajo realizado por Elton Mayo en los afios 1927
a 1939 en las fabricas de la compafiia Western Electric, este estudio pone de manifiesto la
importancia de las relaciones humanas y otras variables de percepcion como factores
determinantes de la productividad y la satisfaccion de los empleados en las organizaciones,
estos aspectos forman parte del clima organizacional, posteriormente surgen otras
investigaciones como Bustamante, (2009) y Lewin, (1939), los autores introducen el
término de clima como vinculo con la persona y el medio ambiente; Litwin y Stringer
(1968) determinan que el clima de la oficina era de frustracion; las presiones de las reglas
que se tenia que cumplir, atencion constante a las normas elevadas; percibian el clima
hostil, por lo que poco se favorecia el desarrollo de la lealtad e identidad en el grupo.
Posteriormente Argyris (1958), hace especial énfasis a las relaciones interpersonales como
determinante principal del clima organizacional, mas adelante existen aportes de Likert
(1961), quien afirma que el clima genera un mejor rendimiento de los trabajadores en la
administracion, y Brunet (1987) sustenta que un administrador debe ser capaz de analizar y
diagnosticar el clima de su organizacion teniendo en cuenta tres razones importantes: (a)
evaluar las fuentes de conflictos y de insatisfaccion dsea las actitudes negativas de la
organizacion, (b) iniciar un cambio que indique al administrador los elementos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones y (c) prevenir los problemas que puedan surgir en la
organizacion; asi el administrador puede ejercer un control sobre la determinaciéon del

clima para administrar eficazmente la organizacion.



Sandoval (2004) indica que el clima organizacional es definido por una serie de
caracteristicas y relativamente perdurables en la organizacion. Otros investigadores
afirman que estudiar el clima organizacional mejora el ambiente de trabajo ya que es uno
de los elementos determinantes en los procesos organizacionales y la tendencia
motivacional de los trabajadores (Urdaneta, 2009; Rodriguez, 2011).

Alves (2003) fundamenta que el clima organizacional es el resultante de la
percepcion que los trabajadores tienen de una realidad objetiva de la organizacion;
asimismo para que exista un buen clima en las organizaciones es importante que los
administradores ejerzan un liderazgo eficaz y adecuado para cada situacion que se
presente, ademas de unir a todos los miembros para cumplir con los objetivos en comdn.
Diversos autores afirman que el liderazgo influye en el desempefio de los colaboradores de
las diferentes empresas. Segin Mejia (2019) sustenta que el interés del clima
organizacional se origina mediante la percepcion de los trabajadores que pertenecen a una
organizacion ya sea publica o privada, asimismo se menciona el modelo de Katz y Kahn
(1966) donde se aprecia que el lider influye en el clima organizacional y juntos con las
actividades determinan los resultados, la satisfaccion y las condiciones de operaciones de
los trabajadores.

Asimismo, se debe tener en cuenta que no existen diferencias significativas con
respecto al ambiente y la motivacion en las Instituciones entre las empresas publicas y
privadas en los factores motivacionales y clima organizacional; estas variables se pueden
moldear para satisfacer las necesidades del recurso humano, aumentando la eficiencia y la
productividad de la organizacion (Chaparro et al., 2006). Cabe resaltar que en la presente
investigacion se realizara en un entorno educativo privado.

El liderazgo se ha estudiado desde diversas areas del conocimiento y ha ido

evolucionando en el tiempo, es la capacidad de una persona para ejercer influencia sobre



otra con el propdsito de lograr ciertas metas (Escandon y Hurtado, 2016). Ademas, el clima
organizacional esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados, cuando
tienen una gran motivacion, el clima motivacional permite establecer relaciones
satisfactorias de colaboracion y de interés, cuando no existe motivacion ya sea porque no
satisface sus necesidades o por frustracion, el clima organizacional tiende a enfriarse y de
inmediato vienen estado de desinterés, descontento, apatia, hasta puede llegar a la
agresividad e inconformidad. Por tanto, el clima organizacional influye en el estado
motivacional de los trabajadores (Chiavenato, 2001). La creacion de un clima sano y
motivador es basicamente el resultado del comportamiento y el estilo de liderazgo
(Dominguez et al., 2013). La calidad de vida laboral de una organizacion esta mediada por
el entorno, el ambiente y el clima de la organizacion (Segredo, 2013); teniendo en cuenta
que el clima organizacional esta dado por el conjunto de percepciones del personal que
integra la organizacién en cuanto a como se desempefian para dar respuestas a los objetivos
Institucionales planteados donde influyen factores internos y externos, estos factores dan
lugar a un determinado clima en funcidn de las percepciones, este clima induce a
determinados comportamientos y estos comportamientos inciden en el funcionamiento de
la organizacién y por ende en el clima, por tal motivo resulta ser una herramienta
administrativa muy importante en la toma de decisiones de los directivos o gestores de las
organizaciones para realizar cambios para el mejoramiento continuo (Segredo, 2013).

Por otro lado, Mang’eng’e (2018) evaluo la capacitacion del Instituto de Gestion de
la Educacion de Kenia de los directores de escuelas secundarias para lograr la motivacion
de los docentes. El estudio examind el grado en que el Instituto de Gestion de la Educacion
de Kenia habia capacitado a los directores de escuelas secundarias publicas sobre la
motivacion de los docentes; asimismo evalud las metodologias utilizadas en la formacion

de los directores de escuelas secundarias para determinar su influencia en los roles de los



directores en la motivacion de los docentes en las escuelas secundarias. Se encontr6 que
algunas de las habilidades adquiridas por los directores en relacion con la motivacion
docente durante la capacitacion fueron; evaluacion de los docentes, participacion de los
docentes en la toma de decisiones, delegacién de funciones, recomendacién de los
docentes para ascensos y subsidios a los docentes. El autor sefiald que los directores deben
priorizar la motivacion de los docentes como uno de sus roles importantes en la gestion
educativa.

En el estudio realizado sobre clima organizacional y satisfaccion laboral en
organizaciones donde se propone un modelo generalizado hacia los diferentes tipos de
organizaciones para implementar estrategias enfocadas en una mejora de la gestion del
talento humano donde se tuvo en cuenta las siete dimensiones del clima organizacional
entre ellos la comunicacion interna, las relaciones interpersonales, el reconocimiento, la
toma de decisiones, el entorno fisico, el compromiso y la adaptacion al cambio, los
resultados obtenidos muestran una relacion significativa entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral, indicando que si el nivel percibido del clima organizacional es alto la
actitud de la satisfaccion laboral también se manifiesta en la misma proporcion,
recomendando que el estudio se puede replicar en otros contextos (Manosalvas et al.,
2015).

De otro lado, se considera que la comunicacion contribuye en el estudio del clima
organizacional en mantener las buenas relaciones interpersonales y la imagen favorable de
las organizaciones ya que se aporta informacion valiosa para una adecuada gestion
teniendo en cuenta que la comunicacion es vital en el desarrollo productivo de las
organizaciones (Segredo et al., 2017).

Sagredo y Castello (2019) sustentan que el clima organizacional y la gestion

administrativa desarrollada para aportar al ambiente en las organizaciones son claves para



el desarrollo de las empresas, el estudio muestra que en las percepciones se da una
correlacion positiva y significativa entre la gestion directiva, la motivacién y el
compromiso, ademas existe una correlacion positiva entre la motivacién y el compromiso
de los trabajadores.

En particular el estudio de la variable clima organizacional es trascendental en las
instituciones (Bernal et al., 2015), en su investigacion del clima organizacional y su
relacion con la calidad de los servicios publicos de salud, se observa que después de haber
examinado los enfoques de diversos autores, las caracteristicas y modelos de medicién de
83 investigaciones tedricas se observan similitudes en sus investigaciones con respecto a
las dimensiones del clima organizacional, en el estudio concluyen que existe relacion entre
el clima organizacional y la calidad de los servicios publicos de salud, puesto que
investigaciones previas afirman que aspectos vinculados al ambiente de trabajo tales como
la motivacion, el liderazgo y la satisfaccion, tienen una relacion directa en la calidad de los
servicios publicos de salud. Ademas, el ambiente se ve influenciado por el clima
organizacional de tal manera que un clima favorable beneficia el entorno del trabajo.

Asimismo, se resalta la investigacion de Saborit y Ravelo (2010) con respecto al
modelo tedrico de clima organizacional donde articulan las dimensiones de motivacion,
comunicacion, toma de decisiones, capital humano y apertura de cambios tecnologicos en
el centro de la gestion empresarial. Katz y Kahn (1966) donde proponen un modelo en el
que se aprecia que el clima organizacional influye directamente por medio del lider que
dirige al equipo de trabajo. De igual forma se resalta el modelo de clima organizacional de
Litwin y Stringer (1968) ya que esta centrado en la teoria de la motivacion de McClelland
donde se observa e interpreta el comportamiento de los trabajadores y se esquematizan las
dimensiones de liderazgo, la estructura organizacional, estructura social, supuestos y

practica de gestion, procesos de toma de decisiones y necesidades de los miembros, ya que



estos inciden en las percepciones del clima organizacional e impacta en la motivacion
productiva de los trabajadores. Sorleidy (2018) sustenta que las relaciones interpersonales
es parte esencial de los trabajadores en la vida social y su incidencia en el interior del clima
organizacional, asimismo contribuye al mejoramiento del desempefio de los trabajadores.

Después de haber evidenciado los estudios realizados por diferentes autores, para la
presente investigacion se define al clima organizacional como un constructo relevante y
clave en el desarrollo de las diferentes empresas que desean aumentar su productividad a
través de las buenas relaciones interpersonales (Argyris, 1958; Saborit y Ravelo 2010;
Sorleidy 2018), la motivacion (Segrego y Castello 2019), una comunicacién eficaz
(Manosalvas et al., 2015) y un liderazgo (Katz y Kahn, 1966; Litwin y Stringer, 1968;
Alves, 2003), por parte de los directivos en las diferentes organizaciones.

En un segundo orden, otro componente de la presente investigacion es la Gestion
Educativa. Cassasus (2005), sustenta que la gestion educativa es una disciplina reciente en
los afios sesenta se inician los estudios de gestion educativa en los Estados Unidos, en los
afios setenta en el Reino Unido y en los afios ochenta en Ameérica Latina, la gestion
educativa aplica los principios generales de la gestion al campo educativo en la cual
interactuan los planos de la teoria y de la practica, para ello es necesario conocer los
planteamientos tedricos y entender el sentido y los contenidos de las politicas educativas;
antiguamente la preocupacion por movilizar a las personas hacia objetivos
predeterminados era fundamental, en los enfoques de gestion, existian dos corrientes
Platén y Aristoteles; en la época republicana la gestidn era percibida como una accion
autoritaria, Platon consideraba que la autoridad era necesaria para conducir a los hombres a
realizar acciones heroicas, sin embargo la gestion concebida como un conjunto de ideas es
relativamente reciente aproximadamente en la primera mitad del siglo XX; la gestion

educativa es la gestion interna, orientada al logro de los objetivos de las Instituciones.



La gestion educativa ha sido relacionada ampliamente con diversas variables, Mora
(2009) indica que la gestion educativa debe considerar a todos los actores que intervengan
en las acciones y actividades educativas, con el fin de lograr un buen funcionamiento
académico, administrativo, institucional, operacional y legal.

Uno de los principales objetivos de la gestion educativa es formar el liderazgo del
docente y la necesidad que el docente tenga un liderazgo pedagdgico ya que influird en los
resultados en la institucion (Bernal y Ibarrola, 2015). Asimismo, el desarrollo del clima
organizacional debe ser un proceso direccionado y planificado por sus lideres (Chiavenato,
2001).

La gestion educativa se centra en su relacion con el contexto, la proyeccion hacia la
comunidad, las relaciones interinstitucionales, el seguimiento a los egresados, solo asi se
fortalece la gestion comunitaria a través de las alianzas con otras organizaciones lo que
contribuye a la mejora de la gestion educativa, teniendo en cuenta que a partir del
conocimiento de otras experiencias exitosas, las instituciones educativas pueden aplicarlas
para el mejoramiento de la calidad en la gestion (Pino y Castafio, 2018).

De otro lado, Vladutescu et al. (2015) analizaron que, en el proceso de toma de
decisiones en la gestion educativa un componente vital era la comunicacion. La
comunicacion es el factor necesario de la decision. Dado que tiene lugar en la situacion de
decision, es decir, es vital en los procesos de toma e implementacion de decisiones
gerenciales. En el estudio, los autores sefialan que, para la decision en gestion, la
manifestacion comunicativa, es un componente fundamental. La comunicacién de
decisiones puede ser considerada como una forma de existencia del acto de gestion con el
objetivo de resolver problemas relacionados con el desarrollo de la entidad organizativa.

Bernal y Ibarrola (2015) sustentan que el impulso del liderazgo del docente

constituye una de las metas fundamentales en la gestion educativa si se aspira al liderazgo



pedagogico; asimismo es uno de los medios fundamentales para mejorar la calidad
educativa ya que el desarrollo profesional del docente tiene dos actividades el trabajo como
lider y el trabajo en el aula, bajo este contexto se fomenta la motivacion, confianza
iniciativas y compromiso.

Davis y Jones (2014) sefiala al liderazgo como un factor de influencia para la
gestion educativa de instituciones universitarias. Los autores resaltan los avances en la
teoria y la practica del liderazgo para la gerencia en educacién superior. Sefialan el cambio
de mentalidad al reconocer las responsabilidades compartidas en el trabajo de liderazgo de
todos los que trabajan en las instituciones universitarias. Ademas, sefialan la importancia
de los aspectos intangibles del liderazgo en tiempos de cambios disruptivos. Asimismo,
mencionan la necesidad de que los lideres eficaces aprendan a cambiar sus estilos de toma
de decisiones para adaptarse a los entornos cambiantes.

Por otro lado, la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (Unesco, 2019) menciona que la educacion es un derecho humano para todas
las personas, en todas las etapas de su vida, y esta debe ser de calidad. En este marco, en el
2003 se cred el Programa de Desarrollo de Capacidades para la Educacién para todos
(CapEPT) y desde el 2016, Programa de Desarrollo de capacidades para la educacién
(CapED), este fue modificado con el fin de ajustarse a los objetivos de desarrollo
sostenible 4 (ODS) de la Agenda de Educacion 2030. Uno de los fines de este programa es
orientar la planificacion y la gestion del sector educativo (Unesco, 2019). Para la Unesco,
una buena implementacion de la gestion en las Instituciones Educativas involucra la
planificacion, la organizacion, la direccion, la coordinacion y el control eficiente por parte
de los directivos en la institucion (Unesco en Peru, 2011).

Los investigadores mencionan que el término gestion educativa es una funcion

orientada a realizar esquemas, que determinan la parte administrativa y pedagdgica como
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procesos internos. Estos procesos permiten a los trabajadores desarrollarse como personas
plenas e integras en las organizaciones educativas (Carrillo, 2002).

En el estudio realizado en el campo de la educacion médica en el area de la gestion
Universitaria que permitio la caracterizacion del clima organizacional en la gestion del
coordinador docente a través de las dimensiones de Liderazgo, Motivacién, Comunicacion,
Participacion y Reciprocidad se obtuvo buenos resultados en las dimensiones del liderazgo,
reciprocidad, comunicacién y participacion por lo que se indica que es un clima
organizacional satisfactorio teniendo mejores resultados en el liderazgo y la participacion
(Segredo y Diaz, 2011).

Con respecto a la Gestion Educativa existen interaccion de diversos aspectos entre
los miembros de la comunidad educativa, estos interactlan y se articulan entre si de
manera dinamica, en ellos se pueden distinguir diferentes acciones de indole pedagogico,
administrativo, institucional y comunitario, estos se complementan en el funcionamiento
de la gestion a nivel general (Unesco en Pert, 2011).

La Unesco (1998), indica que uno de los requisitos para el desempefio en la gestion
educativa no solo es el dominio de saberes técnicos sino también el desarrollo de
competencias tales como el liderazgo, la capacidad de negociacion y un fuerte compromiso
ético con la solucion de los problemas provocados por los altos indices de exclusion social.

De otro lado, la investigacion realizada por Torres (2014) busca que la gestion
educativa intervenga en la problematica de desmotivacion de los docentes en una
Institucion, indicando que el capital mas importante son los actores educativos, 10s
hallazgos encontrados fue una relacién directa y significativa entre la gestion educativa y
la practica del docente. En este sentido es importante la relacion que existe entre el gestor

educativo y el personal de la institucion.
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En la presente investigacion se ha tenido en cuenta la dimension Institucional, que es
la organizacion de los miembros y el buen funcionamiento de la comunidad educativa
(Mora, 2009) transforméndolas de acuerdo a las exigencias del contexto a nivel general
(Unesco en Pert, 2011). Asimismo, la dimension administrativa, son las acciones y
estrategias de conduccion de los recursos humanos (Carrillo, 2002; Unesco en Perd, 2011),
como los docentes, la parte econémica el tiempo, materiales y el cumplimiento de las
normativas y supervision (Guadalupe y Miranda, 2013; Unesco en Peru, 2011). La
dimension Pedagdgica, donde interviene la accion, los principios éticos, la politicay la
administracion orientados al mejoramiento continuo de las practicas educativas como
orientar, planificar, dirigir, controlar y supervisar (Mendoza y Bolivar, 2016). Y la
dimension comunitaria es la integracién con la comunidad educativa (Pino y Castafio,
2018) con los padres de familia, las organizaciones de la comunidad en general, la iglesia,
la municipalidad entre otras (Unesco en Peru, 2011).

Después de haber observado las investigaciones realizadas por diferentes autores,
para el presente estudio se define a la gestion educativa como la gestion interna, orientada
al logro de los objetivos a fin de obtener un buen funcionamiento en la parte Institucional,
administrativo, pedagdgico y comunitario en las Instituciones.

Asimismo, en la presente investigacion se tendra en cuenta las dimensiones de la
Unesco en Peru (2011), considerando que la gestion es clave en las Instituciones para
lograr articular los recursos que se disponen de manera eficaz en la parte Institucional,
administrativo, pedagogico y comunitario.

En un tercer orden, el sector identificado para la aplicacion de la presente
investigacion es la Institucion Educativa de educacion bésica regular; el Ministerio de
Educacién (Minedu) es quien dirige las politicas nacionales y sectoriales de su

competencia en armonia con las disposiciones constitucionales legales y la politica general
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del estado, regida por la ley General de Educacion N° 28044 (s.f.), y tiene por finalidad
definir, dirigir y articular la politica en el sector educacion, recreacion y deporte en
concordancia con la politica general del estado (Ley General de Educacién, s.f.).

Los objetivos de las Instituciones educativas son generar oportunidades y resultados
educativos de igual calidad para todos, entre sus funciones generales es definir, dirigir,
regular y evaluar la politica educativa y pedagdgica nacional, ademas de formular, aprobar,
ejecutar y evaluar el proyecto educativo nacional. Se debe tener en cuenta que la méxima
autoridad y representante legal de las Instituciones Educativas son los directores y tiene
como funcién la gestion educativa en la parte Institucional, pedagégica, administrativa y
comunitario (Minedu, 2015). Asimismo, se establece la necesidad de trabajar con
directores seleccionados, formados y organizados (Minedu, 2012); al respecto, Valdés
(2018) indica que el director con liderazgo pedagdgico permitira y generara situaciones
necesarias para poder alcanzar los aprendizajes de los estudiantes.

El liderazgo pedagagico influye, inspira y moviliza a la comunidad educativa hacia
el cumplimiento de los objetivos institucionales (Minedu, 2014), ademas de ser un factor
de primer orden en el mejoramiento de la educacion; teniendo en cuenta que una gestion
democratica orientada al cambio donde garantice una ensefianza de calidad y compromiso
con los aprendizajes de los estudiantes.

Las Instituciones Educativas de Educacion Basica Regular del estado y privadas
brindan los servicios en los niveles de Inicial, Primaria y Secundaria de menores.

En un cuarteo orden se evidencia en la literatura estudios que relacionan el clima
organizacional y la gestion educativa como Segredo (2013) quien valora la importancia del
clima organizacional en la gestion universitaria en la educacién médica, el estudio del
clima organizacional se realiz6 a través de cinco dimensiones, la motivacion, el liderazgo,

la comunicacidn, la reciprocidad y la participacion, los resultados del estudio indican que
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las dimensiones més afectadas en el clima son la motivacion, el liderazgo y la
comunicacion, ya que el clima estd muy influido por las caracteristicas de los miembros de
la institucidn, las motivaciones y las aspiraciones reflejan la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales, por lo tanto la valoracién del clima
constituye una valiosa herramienta diagnostica para la gestion del cambio, este tipo de
estudio permite identificar las necesidades de la organizacidn para trazar las estrategias y
acciones pertinentes. La investigacion se relaciona con el estudio actual con respecto a la
influencia del clima organizacional hacia la gestion en el sector educativo.

Las relaciones interpersonales que articulan el ambiente en las organizaciones se
presentan como un conjunto de dimensiones en el centro de la gestién empresarial, Saborit
y Ravelo (2010), mediante un modelo de clima organizacional observan elementos tedricos
y practicos para el diagndstico del estado del clima en las organizaciones, el estudio de las
dimensiones del clima y su relacion con la gestion empresarial tiene como centro el capital
humano como un elemento dinamizador de la gestion, la articulacion de las variables
constituye una herramienta que permite articular las dimensiones y variables del clima
permitiendo identificar los problemas que obstaculizan la gestion. Este estudio se
relaciona con el estudio actual con respecto a la influencia del clima organizacional en la
gestion en el sector educativo ya que se identificara la problematica en las Instituciones
Educativas para la toma de decisiones y acciones a tomarse en cuenta para contribuir al
mejoramiento en la gestion.

Sagredo y Castello (2019) fundamentan que el clima organizacional percibido en
contextos educativos y la gestion desarrollada que aportan al ambiente son claves para el
desarrollo del proceso educativo en adultos; la percepcion del clima organizacional de
docentes y la gestion directiva juegan un rol muy importante en la motivacion y la

generacion de compromisos; por tanto, quienes dirigen deben ser seleccionados con
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especial atencién en la deteccidn de sus competencias e intereses. Los resultados hallados
muestran que en la percepcion de los docentes existe una correlacion positiva y
significativa entre la gestion directiva, la motivacion y el compromiso. Este estudio esta
relacionado con la presente investigacion con respecto a la influencia del clima en la
gestion en el sector educativo.

Moreno (2018) en el estudio realizado sobre la importancia de las relaciones
interpersonales en el interior del clima laboral en la universidad tecnoldgica de Argentina,
donde se utilizaron ocho dimensiones entre ellas las relaciones interpersonales, la
comunicacion, la motivacion, toma de decisiones entre otros, después del analisis arrojo
como resultado que la comunicacion y las relaciones interpersonales tienen una incidencia
importante en el mantenimiento de un buen clima laboral en la institucion favoreciendo e
incrementando el nivel productivo. Este estudio coincide con la investigacién actual, ya
que en el constructo clima organizacional se estableceran las dimensiones de
comunicacion, motivacion, relaciones interpersonales y liderazgo en la gestion en el sector
educativo. Finalmente, la presente investigacion es novedosa y pertinente debido a la
importancia de la contribucion del estudio sobre la influencia del clima organizacional en
la gestion educativa en las Instituciones Privadas de Educacion Basica Regular ademas de
realizar la investigacion en un sector poco estudiado. Los resultados permitiran aportar al
conocimiento cientifico en la parte administrativa especificamente en la Gestion Educativa

de las Instituciones Educativas Privadas.

1.2 Definicion del problema

La literatura cientifica indica que el clima organizacional es un factor altamente
relevante en el campo de la gestion educativa, siendo el clima un factor clave y necesario
en el desarrollo de las instituciones (Segredo, 2013), ademas una buena implementacion de

la gestion en las Instituciones Educativas involucra la planificacion, la organizacion, la
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direccion, la coordinacion y el control eficiente por parte de los directivos (Unesco en
Perd, 2011); en este sentido el impulso del liderazgo constituye una de las metas
principales de la gestion en las Instituciones Educativas, desde esta perspectiva el estudio
de la dimension emocional del liderazgo puede contribuir en la parte de la motivacion, para
promover iniciativas y compromisos en mejora de la gestion (Bernal y Ibarrola, 2015).

La comunicacién también es un factor necesario y relevante en la toma e
implementacion de decisiones gerenciales. Ademas de ser un componente fundamental en
la resolucion de problemas relacionados con el desarrollo de las organizaciones
(Vladutescu et al. 2015); se debe tener en cuenta que los gerentes de las instituciones deben
de priorizar la motivacion como uno de los roles mas importantes en la gestion educativa
de las instituciones para el logro de objetivos (Mang’eng’e, 2018).

Asimismo, la calidad de vida de una organizacion esta mediada por el entorno, el
ambiente y el clima de la organizacion, siendo fundamental la parte administrativa y la
toma de decisiones de los directivos para realizar cambios en las organizaciones (Segredo,
2007). Las relaciones interpersonales y la imagen favorable de las organizaciones aportan
informacion valiosa para una adecuada gestion teniendo en cuenta que la comunicacion
contribuye en el estudio del clima organizacional y en mantener las relaciones
interpersonales para un desarrollo productivo en las organizaciones (Segredo et al., 2017).

De acuerdo a la literatura, estudios sobre el clima organizacional se han desarrollado
en diferentes campos, del mismo modo se han identificado estudios sobre gestion
educativa, sin embargo, no se identifican estudios sobre la influencia del clima
organizacional en la gestion en el campo educativo de educacidn basica regular, abriéndose
una brecha para profundizar aspectos relevantes sobre la influencia del clima
organizacional en la gestion educativa de las Instituciones Privadas en un sector poco

estudiado como es el distrito de San Juan de Lurigancho-Lima Metropolitana.
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1.3 Preguntas de Investigacion
De acuerdo a la literatura surgen las siguientes preguntas de investigacion:
Pregunta general.
¢Coémo influye el clima organizacional en la gestion educativa de las Instituciones de
educacion basica regular privada de Lima Este?
Preguntas especificas.
1. (Cdémo influye el liderazgo en la gestion educativa de las instituciones de
educacién bésica regular privada de Lima Este?
2. ¢(Como influye la motivacion en la gestion educativa de las instituciones de
educacién basica regular privada de Lima Este?
3. ¢Como influye la comunicacion en la gestion educativa de las instituciones de
educacién basica regular privada de Lima Este?
4. ¢Como influyen las relaciones interpersonales en la gestion educativa de las
instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este?
1.4 Objetivos de Investigacion
Objetivo general
Determinar la influencia del clima organizacional en la gestion educativa de las
instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este.
Obijetivos especificos
1. Identificar la influencia del liderazgo en la gestion educativa de las instituciones
de educacion bésica regular privada de Lima Este.
2. ldentificar la influencia de la motivacion en la gestion educativa de las
instituciones de educacidn basica regular privada de Lima Este.
3. ldentificar la influencia de la comunicacion en la gestion educativa de las

instituciones de educacién basica regular privada de Lima Este.
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4. ldentificar la influencia de las relaciones interpersonales en la gestion educativa
de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este.

1.5. Justificacion
1.5.1 Justificacion Tedrica

El principal aporte tedrico académico de la investigacion radica en primer lugar en
la contribucidn a la literatura cientifica siendo el primer estudio sobre la influencia del
clima organizacional en las Instituciones Educativas privadas de educacion bésica regular
en Lima Este, extendiendo la investigacion al campo de la gestion educativa. En segundo
lugar, la investigacion amplia el conocimiento sobre el impacto que existe del clima
organizacional hacia la Gestion Educativa y finalmente la investigacién determina la
incidencia, impacto o efecto que tiene el clima organizacional, y cada dimension sobre la
gestion educativa. Ello permitird mantener potenciar dichos elementos a nivel teérico y
servir como herramienta para los gestores educativos.
1.5.2 Justificacion Practica

El aporte practico de esta investigacion queda justificado en primer lugar porque los
resultados de este estudio podran ser utilizados por los promotores, directivos y
coordinadores de las Instituciones Educativas privadas y publicas para mejorar la gestion
educativa, obteniendo mejores resultados en las Instituciones educativas. En segundo
lugar, esta investigacion servira de gran utilidad a los directivos de las diferentes Unidades
de Gestion Educativa Local (Ugel), para disefiar propuestas de mejora en la gestion
educativa. En tercer lugar, la investigacion servira para los gerentes que deseen disefiar
programas que favorezcan a la gestion en las organizaciones y finalmente sera de gran
importancia para los investigadores en temas de gestion educativa y clima organizacional

asi podran continuar y extender estudios relacionados a los campos mencionados.
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1.6 Viabilidad
1.6.1 Delimitacion de la investigacion
- Delimitacion temporal: La presente investigacion se realizo a partir del mes de
setiembre del 2017 al mes de Julio del 2020.
- Delimitacion espacial: La investigacion esté centrada en la zona Este de la ciudad
de Lima Metropolitana, la cual esta dividido en dos sectores, Ugel 05 y Ugel 06,
el estudio se delimit6 hacia el distrito mas poblado de Lima metropolita, San Juan
de Lurigancho por tener la mayor cantidad de habitantes con 1'117,629 (INEI, sf),
y por tener la mayor cantidad de docentes 7,564 (Escale, 2019).
- Delimitacidn social: el grupo social objeto de estudio son los docentes que laboran
en las instituciones educativas privadas de Lima Este.
1.6.2 Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones de la investigacion se derivan de las diferentes caracteristicas de la
muestra realizada en la investigacion. Las limitaciones que se presentaron en la
investigacion fueron en primer lugar, la falta de confianza por parte de algunos directivos
en no permitir el ingreso a la institucion y no responder a la solicitud enviada.

En segundo lugar, fue la falta de confianza de algunos docentes al no querer
participar en la investigacion, por tener que retirarse rapidamente a la hora de salida de la
institucion. En tercer lugar, la disponibilidad del tiempo de algunos docentes por que
laboran en otras instituciones que no son del sector educativo. En cuarto lugar la Falta de
interés y apoyo de los docentes por responder a todas las preguntas propuestas y en quinto

lugar fue la ubicacion geografica de las instituciones educativas.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

En el capitulo se establecen los aspectos tedricos que sustentan la investigacion, se
muestra ampliamente las bases de las teorias de las dos variables clima organizacional y
gestion educativa en las organizaciones, ademas se hace referencia a otras investigaciones
cientificas realizadas sobre el tema propuesto.

2.1 Clima Organizacional
2.1.1 Definiciones.

En la actualidad el clima organizacional es un tema relevante, clave y necesario en
las organizaciones que buscan en su gestion un mejoramiento continuo, para la mejora en
su produccién; segun (Brunet, 1987) indica que el clima organizacional es un concepto
relativamente nuevo en el ambito de la organizacion; asimismo el primer aporte de clima
organizacional segun (Gan, 2007) fue el trabajo realizado en las fabricas de la compafiia
Western Electric, este estudio pone de manifiesto la importancia de las relaciones humanas
y otras variables fundamentales de percepcién como factores determinantes de la
productividad y la satisfaccion de los empleados en las organizaciones estos aspectos
forman parte del clima organizacional, posteriormente surgen otros estudios.

Hernandez et al., (2014) mencionan que adn no se tiene una definicién de clima
organizacional, ya que este término se aplica a varios contextos. En efecto una de las
primeras definiciones de Clima Organizacional (CO) fueron dadas por Litwin y Stringer
(1968), quienes definen al clima organizacional como una caracteristica relativamente
estable del ambiente de una organizacién, que es experimentada por sus miembros o
trabajadores y que influye en su comportamiento y motivacion. Los autores realizaron una
investigacion para estudiar a profundidad el rol de un lider y como se crean condiciones de
trabajo a los deméas empleados bajo las relaciones de las necesidades de logro de poder y

de afiliacion, los autores indicaron que el clima organizacional funciona como moderador
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de las diferencias que existen entre los trabajadores y el desempefio de las relaciones
individuales. Asimismo, reflexionaron sobre el estudio de clima organizacional y
consideraron que el contexto y la estructura de la organizacion influye directamente en el
clima organizacional y este a su vez impacta en el comportamiento de los trabajadores.

A partir de Litwin y Stringer (1968), la literatura internacional ha seguido
definiendo al clima organizacional. Gibson et al. (1996) y Robbins (2009), sustentan que el
clima organizacional y la cultura organizacional tienen el mismo concepto y definen al
clima como la personalidad de la organizacion y la cultura como el caracter de una
organizacion.

Por otra parte, Chiavenato (2001) sustenta que el clima organizacional son las
cualidades del ambiente que son percibidas y captadas por los trabajadores, estas influyen
directamente en los comportamientos de los empleados dentro de las organizaciones.
Segredo y Reyes (2004) definen al clima organizacional como las caracteristicas
principales del medio donde laboran, las cuales ejercen influencia directa en las
percepciones de los trabajadores, determinando su comportamiento y nivel de satisfaccion.
Asimismo, Sandoval (2004) indica que el clima organizacional tiene una serie de
caracteristicas y factores que intervienen en los aspectos laborables, estos pueden ser el
comportamiento, los estilos, la forma de direccidn, las actitudes y las normas en el sistema
organizacional. En otro enfoque, Pérez y Maldonado (2004) sostienen que estudiar las
definiciones del clima en una organizacion ilustra a los gerentes para tener percepciones de
cada uno de los trabajadores, asi se puede detectar la problematica para poder disefiar
acciones de mejora.

Para Vega et al. (2006) el clima organizacional tiene caracteristicas y
particularidades diferentes que definen la personalidad de la organizacién y que ademas se

distinguen de otras organizaciones.
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Garcia (2009) fundamenta que no existe una unificacion de conceptos, pero si hay
tres elementos claves y muy importantes que se deben tener en cuenta; (1) la percepcion, se
refiere a los sentimientos e impresiones de los trabajadores; (2) los factores
organizacionales, son los elementos de la organizacién que influyen directamente en el
desempefio y en la motivacidon de los trabajadores y afectan a los objetivos definidos de la
organizacion; y (3) el comportamiento organizacional es la manera en que los trabajadores
actuan en las diferentes organizaciones. Quiroz et al. (2011) definen al clima
organizacional como la agrupacion de conceptos, sentimientos y percepciones que los
trabajadores comparten y relacionan hacia una organizacion y esto puede afectar de manera
negativa o positiva en el desempefio de los trabajadores. En la misma linea de
investigacion, Hernandez et al. (2014), sugieren que es un factor coman entre la
organizacion y el comportamiento de sus miembros.

Asimismo, consideran que el clima organizacional son las percepciones compartidas
por los empleados sobre las practicas y procedimientos de la organizacion. A continuacion,
se presenta las definiciones de clima organizacional de diferentes autores (ver tabla 1).

Tabla 1

Definiciones de Clima Organizacional

Fuentes Definicion
Brunet El Clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las
(1987) creencias de los miembros que debido a su naturaleza se transforman

en elementos del clima, donde los administradores deben de ser capaz
de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion.

Litwin y Stringer El clima organizacional es un conjunto de propiedades del entorno de

(1968) trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho
entorno y que influye en su comportamiento y motivacion

Hall El clima organizacional son las propiedades del ambiente de trabajo,
(1996) percibidas directamente por los trabajadores, quienes son una fuerza
que influye directamente en la conducta del trabajador.

Chiavenato Define al clima organizacional como las cualidades del ambiente que
(2001) son percibidas por los trabajadores influyendo directamente en el
comportamiento dentro de una organizacion.
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Fuentes Definicion
Segredo y Reyes El clima organizacional son las caracteristicas principales del medio
(2004) donde laboran, las cuales ejercen influencia directa en las

percepciones de los trabajadores, determinando su comportamiento y
nivel de satisfaccion.

Vega et al., (2006) El clima organizacional tiene caracteristicas y particularidades
diferentes que definen la personalidad de la organizacion y que
ademas se distinguen de otras organizaciones.

Quiroz et al., (2011)  El clima organizacional es la agrupacion de conceptos, sentimientos y
percepciones que los trabajadores comparten y relacionan hacia una
organizacion y esto puede afectar de manera negativa o positiva en el
desempefio de los trabajadores.

Gibson et al., (2011) El clima organizacional es una cualidad del ambiente laboral
percibido y experimentado por los miembros de la organizacion, que
es determinado por el lider.

Hernandez et al. El clima organizacional es un factor comun entre la organizacion y el

(2014) comportamiento de sus miembros, ademas son las percepciones
compartidas por los empleados sobre las précticas y procedimientos
de la organizacion.

Después de evidenciar en la literatura las definiciones de diferentes autores, para
fines de la presente investigacion se define al clima organizacional como la expresion
personal de la apreciacién de la organizacion que tienen cada uno de los trabajadores y que

repercute en el comportamiento, desarrollo de la organizacion y en la productividad.

2.1.2 Modelos de clima organizacional

Existen diferentes modelos de clima organizacional, los principales modelos estan
sustentado en la investigacion por Katz y Kahn (1966) adaptado de “Organizational
climate: State of the art. A literature review” por Mejia (2019).

Modelo de Litwin y Stringer (1968), adaptado de “Motivation and organizational
climate” por Bernal et al. (2015). y por el Modelo tedrico de clima organizacional, por

Saborit y Ravelo (2010), en Contribuciones a la Economia (p.10).
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2.1.2.1 Modelo de Katz y Kahn (1966) Adaptado de “Organizational climate:
State of the art. A literature review” por Mejia (2019). Katz y Kahn (1966) proponen
un modelo en el que se aprecia que el clima organizacional influye directamente por medio
del lider que dirige al grupo de trabajo, determinando los resultados a través de las
actividades, ademas de la satisfaccion o integracion de los miembros y las condiciones por
la cual deben de operar los mismos
Como se observa en la figura 1.
Figura 1

Modelo de Katz y Kahn (1966).
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Nota: Adaptado de “Organizational climate: State of the art. 4 literature review” Revision de la liuteratura
del CO, estado del arte. por Mejia, Ch. A., 2019.

2.1.2.2 Modelo de Litwiny Stringer (1968). Litwin y Stringer (1968) proponen un
modelo de clima organizacional tomando en cuenta la teoria de motivacion de McClelland
(1989) con la intensidn de observar e interpretar el comportamiento de los trabajadores,

como se observa en la figura 2, donde se esquematiza el liderazgo, la practica de gestion, la
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estructura organizacional, la estructura social, las necesidades de los miembros y la toma
de decisiones, ya que estos inciden en las percepciones del clima organizacional
(estructura, responsabilidad, desafio, recompensa, relacion, cooperacion, conflicto,
identidad y estandares), esto impacta en la motivacién productiva de los trabajadores
(logro, afiliacion, poder, agresion y temor), lo cual llevara a los trabajadores a tener un
comportamiento emergente (actividades, interaccion y sentimiento) y como resultado
impactaran notable y directamente en la productividad, satisfaccién, rotacion, innovacion,
adaptabilidad, y reputacion de la organizacion; cabe resaltar que la presente investigacion
se tomaré en cuenta la dimension del liderazgo y su impacto en la gestion en las
instituciones educativas, se toma este modelo ya que el liderazgo es importante en la toma
de decisiones para lograr los objetivos en las diferentes organizaciones (ver la Figura 2).
Figura 2

Modelo de Litwin y Stringer (1968).
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Nota: Adaptado de “El clima organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos de
salud: disefio de un modelo teérico”, por Bernal et al., 2015.
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2.1.2.3 Modelo tedrico de clima organizacional de Saborit y Ravelo (2010).
Las dimensiones del clima organizacional constituyen las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacién, ademas influyen en el comportamiento de los trabajadores
por este motivo es importante identificar las dimensiones que afectan al ambiente para
analizar el clima organizacional; en este sentido los autores del modelo tedrico del clima
organizacional se apoyaron en los estudios de Bower y Taylor (1970), de la Universidad de
Michigan y analizaron cinco dimensiones para poder analizar el clima organizacional entre
ellos la comunicacién y la motivacion que forma parte del estudio actual, ademas las otras
dimensiones como apertura de los cambios tecnoldgicos, recursos humanos y toma de
decisiones, a continuacion se describen las dimensiones, (a) Comunicacién: es la facilidad
que tienen los empleados para que sus quejas sean escuchados por la direccion teniendo en
cuenta que los distintos tipos de comunicacion son necesarios para un eficaz desempefio,
(b) motivacion: son las condiciones que llevan a los empleados a trabajar dentro de la
organizacion, (c) apertura a los cambios tecnoldgicos: se refiere a la apertura dado por la
direccion frente a los nuevos recurso tecnoldgicos que facilitan el trabajo a los empleados,
(d) recursos humanos: es la atencion por parte de la direccion hacia los empleados, los
trabajadores no pueden estar motivados solo por la parte economica sino que existen otros
factores como las tareas dificiles o peligrosa y las respuestas a las inquietudes de los
mismos, (e) toma de decisiones: es importante el papel del liderazgo en las organizaciones,
sin embargo la capacidad y habilidades de un buen lider para guiar y dirigir es importante
para la obtencion los beneficios y la competitividad empresarial.

En definitiva, la gerencia actual debe concentrar el estudio en las alternativas que
permitan lograr un clima participativo. Ademas, se debe tener en cuenta que el modelo del

clima organizacional constituye una herramienta para que permita articular las dimensiones
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y variables del clima organizacional permitiendo identificar la problemética que
obstaculiza la gestion y las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo.

Los autores indican que las relaciones interpersonales que conforma el ambiente en
las organizaciones se presenta como conjunto de dimensiones articuladas presentes en el
centro de la gestion empresarial. Las dimensiones del modelo tedrico de Saborit y Ravelo
(2010) son fundamentales en la gestion empresarial como lo fundamentan los autores, a
continuacién, en la figura 3 se presenta el modelo teérico de clima organizacional de
Saborit y Ravelo (2010).

Figura 3

Modelo tedrico de clima organizacional de Saborit y Ravelo (2010).
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Nota: Adaptado de Contribuciones a la Economia, Universidad de Granma-Cuba, por Saborit
y Ravelo, 2010, p.10.

Finalmente, Saborit y Ravelo (2010) indican que el fundamento tedrico de la
propuesta tiene como base las dimensiones del clima organizacional y su relacion con la
gestion de capital humano como un elemento importante en la gestion empresarial,

identificando los problemas que obstaculizan la gestion y las relaciones interpersonales en
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la empresa, proponiendo un conjunto de pasos metodolégicos para contribuir a la mejora
de las relaciones y el ambiente en las organizaciones.
2.1.3 Tipos de clima organizacional.

Likert (1965) menciona que, existen dos tipos de clima organizacional el autoritario
de los cuales se desprende dos sistemas, el sistema autoritario-explotador y el sistema
autoritario - paternalista y el clima organizacional participativo de las cuales se desprende
dos sistema consultivo y participacion en grupo.

Sistema autoritario — explotador, en este sistema los directivos no confian en sus
empleados, la toma de las decisiones suele ser por los que estan en lo alto de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmaésfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los empleados se establece con el miedo y la
comunicacion sélo se da en forma de drdenes (Likert, 1965).

Sistema autoritarismo - paternalista, existe la confianza entre la direccion y los
empleados, aunque las decisiones se toman en lo alto, algunas veces se decide en los
niveles inferiores, los castigos y las bonificaciones son los métodos usados para motivar a
los empleados. En este tipo de clima, la direccidn juega con las necesidades que tienen los
empleados, pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado
(Likert, 1965).

Sistema consultivo, la direccion tiene confianza en sus empleados por ello mismo
las decisiones se toman en la cima, pero los empleados pueden hacerlo también, para
motivar a los empleados se usan las bonificaciones y los castigos ocasionales. Se percibe
un ambiente dindmico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar, hay una plena
confianza entre los trabajadores por parte de la direccion, toda la organizacion se encarga

de tomar las decisiones, la comunicacién esta presente de forma general, la forma de
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motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los
métodos de trabajo (Likert, 1965).

Participacion en grupo, hay una plena confianza en los empleados por parte de la
direccién, la toma de decisiones se da en toda la organizacién, la comunicacion esta activa
de forma ascendente, descendente y lateral, la motivacion es la participacion, el establecer
objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion
forman un equipo para lograr los objetivos (Likert, 1965).

Si el clima organizacional de una empresa esta enfocado en el sistema participativo
las relaciones son mejores entre los directivos y el personal, y los resultados seran 6ptimos
y productivos. Se tendra un clima organizacional positivo y buenos resultados ya que
existe motivacion e interaccion entre todos los integrantes de la organizacion. El autor
considera este sistema como el mas importante para lograr los objetivos y metas en las
organizaciones, y sugiere que debe aplicarse permanentemente para garantizar la
productividad.

De forma opuesta cuando el clima organizacional aplica el sistema explotador —
autoritario se obtendra los efectos contrarios y negativos a un buen clima organizacional.
Los sistemas de tipo autoritario corresponden a un clima organizacional cerrado, no existe
comunicacion, no motivan a su personal, no existen relaciones interpersonales. Se
caracteriza por la insatisfaccion de los trabajadores, ya que tiene un esquema rigido y
burocratico.

2.1.4 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional reflejan las caracteristicas susceptibles
que se pueden medir en una organizacién y que influye en el comportamiento de los
trabajadores, ademas de identificar los aspectos internos en las empresas, esto permite

analizar como afectan en los trabajadores a partir de sus percepciones y actitudes (Méndez
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2006). Los factores determinantes del clima pueden variar de una organizacion a otra
dependiendo con sus propias particularidades (Garcia, 2009).

Ademaés de tener en cuenta que existe una gran variedad de dimensiones segln
Machorro et al. (2011) existen coincidencias en diferentes estudios de investigacion en
cuanto a la motivacidn, liderazgo, toma de decisiones y la estructura organizacional. Cabe
mencionar que para el presente estudio de investigacion se ha considerado dos de las
dimensiones del autor, la motivacion y el liderazgo por ser dimensiones relevantes en la
investigacion.

En la misma linea los autores Vasquez y Guadarrama (2001) en la medicién del
clima organizacional en una Institucion tecnolégica se consideraron las siguientes
dimensiones Motivacion, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, estructura,
participacion del empleado, toma de decisiones, responsabilidad, trabajo significativo y
desafiante y conflicto, donde se logro proponer estrategias basadas en capacitaciones para
los gestores para el desarrollo de un estilo de liderazgo consultivo. En la presente
investigacion se tomara en cuenta las dimensiones de motivacion, liderazgo y la
comunicacion.

Segun el modelo tedrico de Saborit y Ravelo (2010) indican que las relaciones
interpersonales que conforman el ambiente se presenta como un conjunto de dimensiones
articuladas centrado en la gestion empresarial, se considerd cinco dimensiones para
analizar el clima organizacional entre ellos la comunicacion, la motivacion, apertura de los
cambios tecnoldgicos, recursos humanos y la toma de decisiones; en la presente
investigacion se tomara en cuenta el modelo teorico del clima organizacional de (Saborit y
Ravelo, 2010) teniendo en cuenta la importancia de las dimensiones de comunicacion,
motivacion y relaciones interpersonales en la gestion de las empresas, asimismo se

considera importante para el estudio el modelo de Litwin y Stringer (1968) ya que los
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autores se proponen un modelo basado en la teoria de la motivacion de McClelland (1989),
con la intencidn de interpretar y analizar el comportamiento de los colaboradores, donde se
esquematiza el liderazgo, la précticas de direccion, estructura organizacional y toma de
decisiones, entre otros, originando las percepciones del clima organizacional, teniendo en
cuenta la productividad.

En la presente investigacion se tendré en cuenta el modelo considerando la
importancia del liderazgo en la gestién de las empresas.

Sorleidy (2018) en su investigacion analiza la importancia de las relaciones
interpersonales como parte fundamental en la vida social de los trabajadores y su
incidencia en el clima organizacional, donde se consideran ocho dimensiones tales como
relaciones interpersonales, cultura organizacional, comunicacion, disponibilidad de recurso
fisico y de conocimiento, autonomia y toma de decisiones, motivacion y apoyo;
concluyendo que la comunicacion es la que mas se correlaciona con las dimensiones
mencionadas, ademas de sustentar que al mantener buenas relaciones interpersonales
favorece e incrementa el nivel productividad en las empresas.

Segredo (2013) fundamenta en su investigacion, clima organizacional en la gestion
del cambio para el desarrollo de la organizacion, que cada institucion es Unica y tiene
caracteristicas propias que la diferencian de otras organizaciones por lo que es fundamental
identificar las dimensiones que identifican a la institucion, en este sentido el autor
identifico las dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacion y
comunicacion, concluyendo en la investigacion que lo mas relevantes es que permite
obtener una visién rapida de que valoracion tienen de la organizacion sus miembros,
posibilitando informacion a los directivos para la toma de decisiones. En este sentido se

indica en la tabla 2 las dimensiones utilizadas por diferentes autores.
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Tabla 2

Dimensiones de la variable Clima Organizacional

Autor Dimensiones

Likert (1965) Los métodos de mando, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, procesos de influencia, procesos de toma de
decisiones, procesos de planificacion, procesos de control y los
objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Bowers y Taylor Apertura a los cambios tecnolégicos, recursos humanos,
(1970) comunicacién, motivacion y toma de decisiones.

) Motivacion, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo,
Vasquez y Guadarrama estructura, participacion del empleado, toma de decisiones,
(2001) responsabilidad, trabajo significativo y desafiante y conflicto.
Alves Liderazgo, relaciones interpersonales y grupales, estructura,
(2003) politicas y procedimientos, tareas y medios fisicos
Méndez Liderazgo, Relaciones interpersonales, Motivacién, Objetivos
(2006) Cooperacion, Toma de decisiones y Control
Saborit y Ravelo Motivacion, Comunicacion, Toma de decisiones (liderazgo),
(2010) capital humano (relaciones interpersonales) y apertura de cambios

tecnoldgicos

Algunos académicos que han utilizado las dimensiones mencionadas en la Tabla 2
son: Griffin y Curcuruto (2016), Solis et al. (2016), Rodriguez (2016), Simarmata et al.
(2017), Alsahli (2018), Bestyasamala (2018), Stokowski et al. (2018).

De acuerdo con la literatura en la presente investigacion se considerara cuatro
dimensiones para el diagndstico de clima organizacional: liderazgo, motivacion,
comunicacion y relaciones interpersonales.

Los autores que utilizaron la dimension de Liderazgo fueron (Katz y Kahn, 1966;
Brunet, 1987; Alves, 2003; Bernal et al., 2015; Escanddon y Hurtado, 2016; Bernal y
Ibarrola, 2015; Mejia, 2019). La dimension de Motivacion (Likert, 1965; Litwin y Stringer,
1968; Brunet, 1987; Taylor y Bowers, 1972; Chaparro, 2006; Chiavenato, 2001; Saborit y
Ravelo 2010; Segredo, 2011; Bernal et al., 2015; Mang’eng’e, 2018; Sagredo y Castello,
2019). La dimensién de Comunicacion (Likert, 1965; Brunet, 1987; Taylor y Bowers,

1972; Saborit y Ravelo, 2010; Manosalvas et al., 2015; Vladutescu et al., 2015; Segredo et
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al. 2017). Y la dimension de Relaciones interpersonales fueron ( Sorleidy, 2018; Argyris,

1958; Segredo et al., 2017; Brunet, 1987; Saborit y Ravelo, 2010; Manosalvas et al., 2015).
Los estudios realizados de las dimensiones han sido elegidas porque fueron utilizadas

y validadas en diversas investigaciones en el campo de la gestion de las organizaciones.
Las dimensiones de la presente investigacion se definen a continuacion:

Liderazgo.

Hunter (1996) explica que el liderazgo puede ser visto como el arte de influir en las
personas con el fin de trabajar por un mismo objetivo en pro del bien coman. Segredo y
Diaz (2011) fundamentan que se obtienen mejores resultados si existe un liderazgo eficaz.
En la misma linea Dilts (1998), comparte que es la capacidad para influir en la gente para
la obtencion de algun objetivo. Otros autores han definido el término como un proceso de
influencia y estd compuesto por quien ejerce (lider) y quienes son sujetos a ella
(seguidores), la influencia ejercida del lider, provocada por una accion, debe generar
cambios en los seguidores (Litwin y Stringer, 1968; Coronel, 2005; Yukl, 2008; Vasquez
etal., 2014; Garcia at al., 2016).

Alves (2003) fundamenta que el objetivo de un liderazgo eficaz es el crear y
desarrollar un clima dentro de la organizacion alcanzando el rendimiento pretendido y la
satisfaccion esperada por los miembros de la organizacion. Vasquez et al. (2014) explica
que el liderazgo es una habilidad que se puede desarrollar y aprender. Asimismo, menciona
que el liderazgo puede actuar como: influencia y persuasion, orientador y guia, funcion,
dinamizador o movilizador de personas y grupos.

Niemann y Kotzé (2006) investigaron la relacion entre el liderazgo del director y la
cultura escolar. Los investigadores tuvieron una muestra de 30 escuelas. Realizaron
andlisis de correlaciones y regresiones entre las précticas de liderazgo y las culturas

escolares. Encontraron que cada una de las précticas de liderazgo probadas estaba
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relacionada positivamente con cualquiera de los dos elementos principales de la cultura
organizacional: sociabilidad o solidaridad.

La literatura ha relacionado al liderazgo con la gestion educativa o con un tipo de
gestion de instituciones educativas.

Bernal y Ibarrola (2015) indican que el impulso del liderazgo del docente
constituye una de las metas fundamentales en la gestion; mejorando la calidad teniendo en
cuenta la motivacidn, confianza y compromiso; el estudio afirma que el liderazgo es
fundamental en la gestién

Setyaningsih et al. (2019) analizaron, entre otras variables, dimensiones del clima
organizacional y su relacion con aspectos educativos. Los autores demostraron que la
innovacion del docente se puede mejorar a través del desarrollo del clima organizacional y
la inteligencia emocional. Los resultados del estudio muestran que uno de los componentes
del clima organizacional es el liderazgo.

Harahap y Suriansyah (2019) analizaron el papel de un director en lo que respecta
al estilo de liderazgo, la provision de un entorno escolar propicio y la garantia del
compromiso de los maestros para lograr la satisfaccion del aprendizaje en las escuelas
primarias publicas. La muestra estuvo conformada por noventa maestros de escuela
primaria seleccionados al azar. Los resultados muestran que existe una relacion directa e
indirecta entre el liderazgo instruccional, el clima organizacional, el compromiso docente y
la satisfaccion laboral. Es decir, la dimension liderazgo es la base para el logro de la
satisfaccion laboral de la institucion educativa.

Motivacion.

El clima organizacional repercute en la motivacion y en el comportamiento de los

integrantes de una organizacion donde estan compuestas por personas que viven en
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ambientes dindmicos y complejos esto genera diversos comportamientos que influyen en el
funcionamiento de las organizaciones (Litwin y Stringer, 1968).

Sagredo y Castelld (2019) encontraron una relacion significativa entre la gestion y
la motivacion, el estudio demostrd una correlacion positiva y significativa entre la gestion
directiva, la motivacion docente y el compromiso.

Likert (1965) menciona que la motivacion es un procedimiento que se usa para
motivar a los empleados y responder a sus necesidades. Para Taylor y Bowers (1972)
mencionan que son las condiciones que llevan a los colaboradores a dar o trabajar mayor o
menor esfuerzo en su organizacion. Purohit y Wadhwa (2012), sostienen que el clima
organizacional es un tema muy importante para el desarrollo de las organizaciones donde
existen varios enfoques uno de ellos se centra en la motivacién. Mientras que Garcia y
Forero (2014) consideran a la motivacion como el motor que impulsa a las personas dentro
de una organizacion y, por ende, se transforma en la energia psicologica de la misma
organizacion.

En la misma linea, Navarro et al. (2014) agrega que la motivacién conlleva al
conjunto de actividades que se llevan a cabo para lograr la satisfaccion de las necesidades
de los individuos, y se aplica tanto a los comportamientos méas elementales como a las
tareas mas complejas de los individuos en sus puestos de trabajo.

De otro lado, Marin et al. (2016) sintetiza definiendo a la motivacion como la
fuerza emocional que impulsa a las personas a mantener y mejorar sus tareas laborales.
Algunas investigaciones que estudian la variable motivacion son: Tella et al. (2007),
encontraron la relacién existente entre la motivacion laboral y satisfaccion laboral del
personal bibliotecario en bibliotecas académicas y de investigacion en Nigeria. Donde

participaron 200 miembros del personal de las bibliotecas de Nigeria. Se determind una
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relacion positiva significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral (Rho de
Spearman = 0.4056, P>0.01).

En la misma linea Ghazanfar et al. (2011) examinaron la relacion entre la
satisfaccion y la motivacion laboral. Participaron 51 empleados del cuadro directivo de las
organizaciones proveedoras de servicios de telefonia celular en Pakistan. Se encontr6 una
relacion entre la satisfaccion y motivacion laboral (Rho de Spearman = 0.342, P<0.01). Sin
embargo, se encontro relacion entre la motivacion laboral y la remuneracion flexible (Rho
de Spearman = 0.337, P>0.01), y los beneficios no tienen relacion significativa en la
motivacion laboral (Rho de Spearman = 0.025, P>0.01).

Stokowski et al. (2018) examinaron la motivacién laboral, en sus analisis
incluyeron los niveles de satisfaccion laboral de los miembros de la facultad de gestion. La
muestra estuvo conformada por 193 docentes que respondieron una encuesta de
satisfaccion laboral y la Escala de motivacion en el trabajo. Encontraron que, con respecto
a la satisfaccion laboral, los miembros de la facultad estaban mas satisfechos con el trabajo
en si, la supervision y los comparieros de trabajo.

Comunicacion.

La comunicacion es la facilidad que tienen los trabajadores de ser escuchados y
puedan dar soluciones a los problemas que aquejan a las organizaciones, asimismo la
comunicacion efectiva y fluida tiene impacto en el desempefio de los trabajadores (Saborit
y Ravelo 2010). Por otra parte, Likert (1965) explica las caracteristicas de los procesos de
comunicacion que tienen en una organizacion y la manera de ejercerlos. Taylor y Bowers
(1972) mencionaron que la comunicacion se basa en las redes que existen dentro de la
organizacion, asi como la facilidad que tienen empleados y directores para relacionarse.

De otro lado, Martins et al. (2009), mencionan que la comunicacion debe ser eficaz,

por tanto, es necesario que se tenga un amplio bagaje de competencias (conocimientos
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tedricos, practica, experiencia, reflexiones y otros) para facilitar al individuo la
informacion que necesita para tomar decisiones.

La comunicacidn es parte de los procesos que deben ser considerados en las
instituciones u organizaciones, y debe ser aplicado de forma general a largo plazo, para
cumplir con los objetivos Ofiate (2016). Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo,
sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable y animo mutuo con una sensacién de
satisfaccion son algunos factores importantes que definen un clima favorable a una
productividad y buen rendimiento Alves (2003).

Manosalvas et al. (2015) el estudio sobre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral donde se tuvo en cuenta siete dimensiones entre ellas la comunicacién, demuestran
una relacién significativa entre clima y satisfaccion, indicando que si el nivel percibido es
alto la actitud de la satisfaccion también se manifiesta en la misma proporcion. En la
misma linea Sorleydi (2018), indica que la comunicacion es la dimension que més se
correlaciona con otras dimensiones e incide de manera directa en el clima debido que al
mantener buenas relaciones interpersonales favorece e incrementa el nivel de
productividad en las empresas.

Charry (2018) encontr6 que existe una relacion positiva y significativa entre la
comunicacion interna y el clima laboral, en el estudio participaron 200 trabajadores del
sector publico. Se encontr6 una fuerte relacion entre las variables (Rho de Spearman =
0.959, P-valor < 0.01).

Asimismo, la comunicacion interna es una herramienta estratégica y clave en las
organizaciones, puesto que su aplicacion y manejo de informacidn puede transmitir
correctamente a los colaboradores los objetivos y valores estratégicos, que son la base de

las instituciones.
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Relaciones interpersonales.

Sorleidy (2018) analiza la importancia de las relaciones interpersonales como parte
fundamental en la vida social de los trabajadores y como inciden las relaciones
interpersonales al interior clima organizacional para contribuir al mejoramiento del
desempefio de los trabajadores, concluyendo que la comunicacion es la dimensién que mas
se correlaciona con las otras ademas que al mantener buenas relaciones interpersonales
favorece e incrementa la productividad en las empresas.

Segredo et al. (2017) consideran que la comunicacién contribuye en el estudio del
clima organizacional en mantener las buenas relaciones interpersonales y la imagen
favorable de las organizaciones ya que se aporta informacién valiosa para una adecuada
gestion en las instituciones.

Las relaciones interpersonales que conforman el ambiente en las organizaciones se
presentan como un conjunto de dimensiones articulados en la gestién empresarial (Saborit
y Ravelo, 2010); las relaciones interpersonales y el entorno laboral de las diferentes
empresas se relacionan de una manera muy significativa, las buenas relaciones con los
comparieros del trabajo teniendo en cuenta el respeto es una de las condiciones muy
importante en la percepcion de un ambiente de trabajo o en el clima laboral segun los
hallazgos un ambiente de trabajo adecuado favorece las buenas relaciones interpersonales
y viceversa, en la investigacion se encontr6 que la interaccion amigable o relacion
respetuosa y efectiva con sus comparieros es necesario para un trabajo en equipo de ahi la
importancia de tener en cuenta las relaciones interpersonales con la coordinacion externa lo
que relaciona a la percepcion del clima organizacional como indica (Loayza et al., 2017).

Likert (1965) menciona que son las interacciones que se dan entre los trabajadores

de forma reciproca y forman parte de las relaciones sociales. En la misma linea Brunet
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(1987), considera que son las relaciones que se dan entre dos 0 mas trabajadores y esto
conlleva a lograr metas, objetivos y productividad en la organizacion.

Monjas (1999) menciona que las relaciones interpersonales son habilidades,
conductas o destrezas sociales que permiten ejecutar una tarea de indole personal, o sea
son un conjunto de comportamientos aprendidos para interactuar con otras personas. Reich
y Hershcovics (2011) mencionan que formar parte de una red social puede reducir los
niveles de estrés de los trabajadores. Asimismo, se resalta el sentido de pertenencia a un
grupo general el cual es reforzado por las cualidades de los miembros del grupo u
organizacion; las relaciones interpersonales influyen positivamente en el personal de una
organizacion y favorece e incrementa el nivel productivo en todas las organizaciones
(Sorleidy, 2018).

Wang et al. (2018) examinaron el papel de las relaciones interpersonales durante el
proceso de integracion entre gerentes y proveedores. Participaron cuatro empresas de
Nueva Zelanda, encontrando que las relaciones interpersonales fortalecen la confianza y la
comunicacion de los socios interactivos al momento de hacer negocios. Cabe resaltar las
dimensiones de Likert para medir el clima organizacional: a) estilo de autoridad,
relacionado con liderazgo; b) esquemas motivaciones relacionado con la motivacion y c)
comunicacion, Son dimensiones fundamentales en el presente estudio.

Por su parte, Warshawsky et al. (2012), encontraron el efecto que tienen las
relaciones interpersonales sobre el comportamiento y compromiso laboral de enfermeras
gerentes. Participaron 323 enfermeras gerentes de hospitales. Encontrando que el tiempo
de experiencia y la profesion aportan al desarrollo de las relaciones interpersonales de las
enfermeras gerentes.

Finalmente, después de evidenciar la literatura de los diferentes autores, para el

presente estudio se tendra en cuenta las dimensiones de liderazgo, motivacion,
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comunicacion y relaciones interpersonales, por ser relevante e influir en la gestion de las
organizaciones.
2.1.5 Medicidén del Clima Organizacional

Cada teoria cuenta con diferentes formas de medir el clima organizacional, cabe
destacar a Likert (1965) quien indica que los instrumentos de medicion del clima
organizacional consideran a las dimensiones como el estilo de autoridad, los esquemas
motivacionales, las comunicaciones, los procesos de influencia, los procesos de la toma de
decisiones, la planificacion, control, los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Céardona y Zambrano (2014) realizan un estudio donde analizan los instrumentos de
evaluacion del clima organizacional encontrando ocho dimensiones que se repiten en la
mayoria de los instrumentos como liderazgo, motivacion, claridad organizacional,
interaccidn social, sistema de recompensas e incentivos, toma de decisiones, apertura
organizacional y supervision; los autores indican que los instrumentos que evaltan las
dimensiones se encuentran en el cuestionario de Clima Organizacional Universitario como
(C-CLIOU) (Mujicay Pérez, 2008) y el Inventario de Clima Organizacional (ICO)
(Rodriguez et al., 2010); las caracteristicas de las pruebas de medicion del clima

organizacional se muestran en la Tabla 3.

Tabla 3
Caracteristicas de las pruebas de medicion del clima organizacional
No?fursb(:‘e 12" Referencia D;\Taﬁzjggfs iftems Muestra Lugar COL??;B% %ead
IPAO Gomez, 2004 6 40 250 Colombia 0,97
CFK Ltd. ggitli”o etal, 5 26 662  Colombia 091
oscl  Soadety Ellett 6 58 3074 EE.UU.  0,63-096
nocT  Dedysetal, 20 67 447  Lituania  0,67-0,91
C-CLIOU %‘g;ca y Perez, 4 (8)? 64 271  Venezuela 0,97
ClimaGcy NoriegayPria 5 60 89 Cuba 0,876

2011
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Nombre de la . Dimensiones « Indice de
prueba Referencia evaluadas Items Muestra Lugar confiabilidad
Patterson et al., Reino
OCM 2005 4 (17) 81 6.869 Unido 0,67-0,91
Reinoso y .
MDCO Araneda, 2007 7 54 153 Chile 0,35-0,75
ICO Rodriguezetal., ;160 gy spD Cuba SD
2010
. . 0,608-
BSC Silvaetal., 2011 6 28 80 Brasil 0,887

Nota: Cardona et al. (2014). Revision de instrumentos de evaluacion de clima organizacional.

Después de lo anterior, para el estudio se ha considerado al clima organizacional
como una caracteristica relevante del ambiente de una organizacién (Litwin y Stringer,
1968), ademas de tener en cuenta que es fundamental una buena comunicacion (Charry,
2018), para motivar a los trabajadores (Segredo, 2011), teniendo en cuenta que las
relaciones interpersonales (Argirys, 1958) influyen directamente en la organizacion y que
impacta en el comportamiento de los mismos, el instrumento de la presente investigacion
se realiz6 en base a la literatura cientifica.

2.2 Gestion Educativa
2.2.1 Definiciones

La gestion educativa es una disciplina reciente en los afios sesenta se inician los
estudios de gestion educativa en los Estados Unidos, en los afios setenta en el Reino Unido
y en los afios ochenta en América Latina, (Casassus, 2005). La gestidn educativa aplica los
principios generales de la gestion al campo educativo en la cual interacttan los planos de la
teoria y de la préctica, la gestion educativa es la gestion interna orientada al logro de los
objetivos institucionales. Asimismo, Taylor (1994) menciona que la gestion es saber lo que
se quiere hacer y después realizarlo de la manera eficiente, la gestion es el conjunto de
decisiones y toma de acciones que llevan al logro de los objetivos previamente
establecidos. De otro lado, otros autores lo enfocan al lado administrativo. Al respecto,

Amat (2000) sefiala que la gestion comprende el desarrollo de las funciones basicas de la
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administracion como planear, organizar, dirigir y controlar, es el arte de hacer las cosas
bien a través de los trabajadores en las organizaciones. En la misma linea, Beltran (2007)
menciona que la gestion debe ser considerada como una especializacion para hacer
operativos algunos procesos de produccién, distribucion o valoracion.

También el mencionado término ha sido desarrollado exclusivamente para ser
aplicado en empresas y organizaciones. Para Casassus (1999) la gestion es la capacidad de
articular los recursos de que se disponen de manera efectiva y rapida para lograr lo que se
desea con la participacion de todos los trabajadores con autonomia, voluntad y poder de
accion, ademas que la gestion es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos y
metas organizacionales contando para ello una estructura y a través del trabajo y esfuerzo
de cada uno de los trabajadores. De otro lado, Blanco y Quesada (2008) refieren a la
gestion como un elemento muy importante y vital para las organizaciones y la calidad del
desenvolvimiento y desempefio de los trabajadores, donde esta presente el clima
organizacional y el liderazgo, la gestion es un proceso necesario, adecuado y relevante en
las organizaciones.

Manrique (2016) sefiala que, en el transcurso de la historia la gestion ha sido
reconocida como una disciplina, por lo que se determina como un conjunto de principios y
técnicas derivadas de la teoria cientifica, cuya aplicacion incide en la planificacion, la
organizacion la direccion y el control de los recursos de una organizacion. En la actualidad
la definicidn de gestion esta asociado a la parte administrativa y se encuentra
estrechamente ligado a las estrategias.

De otro lado las investigaciones que definen la gestion educativa, lo determinan
como una disciplina aplicada a la practica. También es una capacidad que logra articular

los recursos necesarios con el fin de lograr los objetivos educativos (Casassus,1999). Para
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Pozner (2000) es un conjunto de procesos tedrico-practico que se integran horizontal o
verticalmente con el fin de cumplir los parametros exigidos en el sistema educativo.

Por otro lado, Carrillo (2002) menciona que la gestion educativa es una funcion
orientada a realizar esquemas, que determinan la parte administrativa y pedagdgica como
procesos internos. Estos procesos permiten a los trabajadores desarrollarse como personas
plenas e integras en las organizaciones educativas.

Garcia (2004) menciona que los términos administracion y gestion educativa tienen
definiciones similares; sin embargo, pueden emplearse de diferentes formas. Asimismo,
Botero (2009) agrega que los objetivos que pueden ser considerados, por este conjunto de
procesos, son la ejecucién y evaluacion de practicas pedagogicas.

El Instituto Peruano de Evaluacion, Acreditacién y Certificacion de la Calidad
IPEBA (2011) explica que es la capacidad desarrollada por las instituciones educativas con
el fin de dirigir sus recursos, procesos y decisiones para mejorar continuamente la
formacion integral de todo el estudiantado.

En la gestion educativa, los encargados de tomar decisiones como la implementacion
de modelos de gestion son los directores. La Ley General de Educacion, propuesta por la
Unesco, establece que el director de las instituciones educativas es el representante y la
méaxima autoridad, responsable de los procesos de la gestion educativa, pedagdgica y
administrativa, debiendo lograr 6ptimos resultados y condiciones para el adecuado
desempefio de los docentes a fin de que los estudiantes de educacion basica regular
obtengan las competencias necesarias (Unesco, 2011).

Una buena gestion del director en las instituciones educativas involucra: La
planificacion, la organizacion, la direccion, la coordinacion y el control eficiente. En este
contexto, la Representacion de la Unesco en Peru (2011) indica que es importante que el

director de una institucion educativa debe de estar preparado, capacitado y actualizado para
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actuar en todos los ambitos del sector educativo por tal motivo requiere fortalecer y
desarrollar sus capacidades para desempefiarse adecuadamente, los cambios requieren de
lideres eficientes que piensen en un futuro diferente y que sean capaces de conducir a las
comunidades educativas hacia las metas y objetivos propuestas. Por ello, es fundamental la
formacién, capacitacion y actualizacion permanente de los directores de las instituciones
educativas en temas relacionados a gestion.

Después de lo anterior, para fines de la presentacion de la investigacion se define a la
Gestion como la capacidad de articular los recursos de manera efectiva y rapida para lograr
lo que se desea con la participacion de todos los trabajadores, asimismo la gestion
Educativa es el conjunto de procesos, de toma de decisiones y realizacion de acciones que
permiten llevar a cabo las practicas institucionales, pedagogicas, administrativas y
comunitarias.

2.2.2 Caracteristicas de la gestion educativa.
Carrasco (2002) sefiala que existen cuatro caracteristicas fundamentales de la gestion
en el sector educativo. Se caracteriza por ser un proceso dinamizador, sistematico, flexible

y que se sustenta en la coordinacion méas que en la imposicion.

a) Esun proceso dinamizador, ya que la gestion educativa como conjunto de
procedimientos y técnicas, proporciona mecanismos importantes y adecuados para
su constante cambio de innovacion.

b) Es un proceso sistematico, porque las estrategias, los instrumentos y las técnicas de
gestion constituyen un conjunto de elementos importantes que estan conectados
entre si, e interactuan para lograr los propdsitos y objetivos de las diferentes
instituciones.

c) Esun proceso flexible, esto se debe a que la gestion educativa actia como un

sistema de estrategias, métodos, procedimientos y técnicas metodologicas.
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Se sustenta mas en la coordinacién que en la imposicion, la coordinacion es una
herramienta clave y muy importante en la conduccion, organizacion y direccion de las
instituciones educativas, por tanto, se considera que una buena gestion basada en estrategia
tendré definitivamente mayor éxito en las instituciones educativas.

Para Espinoza (2014) las caracteristicas de la gestion en el mencionado sector son
siete: Incluyente y participativa, reflexiva, dialogo informado, relaciones horizontales,
trabajo colaborativo, liderazgo compartido, y fomenta la participacion social.

a) Es incluyente y participativa, la gestion educativa incluye escuchar, dialogar,
participar, cooperar, aceptar y acoger las necesidades de otros, teniendo en cuenta
la participacion de la comunidad en general.

b) Es reflexiva, se considera una revision constante y asesoramiento de la préctica de
quienes desarrollan funciones de supervision, asesoria, direccion y docencia, para
asegurar el alcance de los objetivos planificados.

c¢) Es de dialogo informado, la comunicacion e intercambio critico entre la
comunidad educativa para establecer acuerdos, es necesaria para definir objetivos,
estrategias y metas, y asi tener una mejor comunicacion entre los distintos entes
en el sector educativo.

d) Tienen relaciones horizontales, ya que favorece y asegura un clima para dialogar,
aprender, expresar comentarios y propuestas, y para generar un clima
organizacional adecuado que permitan potenciar las capacidades individuales y en
grupos.

e) Trabajo colaborativo, esto corresponde a un alto nivel de compromiso y
responsabilidad de cada integrante del equipo de supervision y de los integrantes

de toda la comunidad.
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f) Existe un liderazgo compartido, los directivos deben tener una preparacion
académica profesional competente y flexible para asegurar la eficiencia en las
actividades, asimismo es necesario conocer el potencial de cada integrante.

g) Se fomenta la participacion social, es importante la participacion y
responsabilidad de toda la comunidad para lograr eficientemente los resultados
esperados.

2.2.3 Modelos de gestion.

Modelo de gestion de la Unesco en Peru (2011).

La gestion educativa hace referencia a diversos aspectos presentes en las
instituciones que afectan a directores, docentes, estudiantes, personal administrativo,
mantenimiento, padres de familia y la comunidad en general. Asimismo, las relaciones
entre la comunidad y la comunicacion, se enmarca en un contexto cultural que le da
sentido a la accion donde contienen normas, reglas, metas y objetivos. (Unesco en Perd,
2011).

Asi se genera el ambiente en la organizacion y el clima organizacional para dar
pase a las condiciones del aprendizaje efectivo de los estudiantes.

Estos elementos interactian y se articulan para observar, analizar, criticar e
interpretar lo que sucede en el interior de las organizaciones educativas. La Representacion
de la Unesco en Perd (2011) propone cuatro dimensiones para medir la gestion educativa:
gestion institucional, gestion pedagdgica, gestion administrativa y gestion comunitaria.

Gestion Institucional.

Ayuda a identificar las formas como se organizan los miembros en general de la
comunidad educativa para el orden y el buen funcionamiento de las instituciones
educativas. Esta dimension es importante porque promueve e incentiva y valora el

desarrollo de las habilidades y capacidades del equipo en general, con la finalidad de que
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las instituciones educativas se desarrollen, amplien y se desenvuelvan de manera autbnoma
y flexible, permitiendo realizar adaptaciones y transformaciones ante las exigencias y los
diferentes cambios del contexto social a nivel general (Representacion de la Unesco en
Perd, 2011).

De acuerdo al Manual de Gestion para Directores de Instituciones Educativas,
Ministerio de Educacion (Minedu, 2011), esta dimension identificara cbmo se organizan
los miembros de la comunidad educativa para el buen funcionamiento de la institucion.

Asimismo, es un soporte para la sistematizacion y andlisis de las acciones referidas
a aquellos aspectos de estructura que en cada centro educativo dan cuenta de un estilo de
funcionamiento. Esta dimension debe considerar los siguientes indicadores: (a) reglamento
interno-organigrama, (b) manual de funciones y procedimientos, (c) comisiones de trabajo,
(d) canales de comunicacion formal, (e) uso de tiempos y espacios.

Gestidn pedagdgica.

Se define como el proceso méas importante del quehacer de la institucion educativa
y de todos los miembros que la conforman en el proceso de la ensefianza-aprendizaje. Esta
dimensién ayuda a comprender el esfuerzo, el trabajo, la dedicacion, el uso de dominio, los
planes y programas, las practicas pedagogicas, el manejo de enfoques pedagogicos y
estrategias, las formas de ensefianza, las relaciones con los estudiantes, la formacion, la
actualizacion y la entrega eficiente de los docentes para fortalecer sus competencias y tener
mejoras en el proceso de la ensefianza aprendizaje hacia los estudiantes.

De acuerdo al Minedu (2011), esta dimension se refiere al proceso fundamental
quehacer de la institucion y la ensefianza-aprendizaje.

Esta dimension debe considerar los siguientes indicadores: (a) orientacion

Educativa Tutoria, (b) enfoque de evaluacion, (c) actualizacion docente, (d) estilo de
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ensefianza, (e) relacién con estudiantes, (f) enfoque pedagogico, (g) estrategias didacticas y
proceso de ensefianza aprendizaje, (h) planes y programas.
Gestion Administrativa.

Se identifica por que busca conciliar en todo momento con los intereses
institucionales, de tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones
concretas para lograr eficientemente las metas y los objetivos en beneficio de las
Instituciones, en esta dimension se incluyen acciones y estrategias de conduccién de los
recursos humanos, como los docentes, la parte econémica, el tiempo, espacio y materiales
a utilizar, como también, el cumplimiento de la normatividad y la supervision de las
funciones, con el Gnico propdsito de favorecer los procesos en beneficio de la ensefianza-
aprendizaje de los estudiantes. De acuerdo al Minedu (2011) este tipo de gestion busca
conciliar los intereses individuales con los institucionales.

Asi, se facilitara la toma de decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr
los objetivos. En esta dimension se debe medir los siguientes indicadores: (a) presupuesto
econdmico, (b) distribucion de tiempos, jornadas de trabajo: docentes, administrativos y
servicio, (c) administracion de recursos materiales, (d) relacion con instancias del
Ministerio de Educacion.

Gestion Comunitaria.

De acuerdo al Minedu (2011) es el modo que la institucion educativa se relacionan
e integran con las comunidades de la cual forman parte, conociendo y comprendiendo sus
necesidades, la problematica y las demandas.

Asimismo, alude a las relaciones (Alves, 2003); de la institucion educativa con el
entorno social e interinstitucional, considerando a los padres de familia, a las
organizaciones de la comunidad, la iglesia, la municipalidad, las organizaciones civiles,

eclesiales entre otros.
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La participacion efectiva de los mismos, deben responder a un objetivo que facilite
las alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad educativa de la comunidad y
ademas de los estudiantes. En esta dimension se deben considerar los siguientes
indicadores: (a) relacion con los padres y madres de familia, (b) proyectos de proyeccion
social, (c) relacion-redes con instituciones municipales, estatales, eclesiasticas, y
organismos civiles. Las dimensiones de la Unesco en Pert 2011 se observa en la figura 4.
Figura 4

Dimensiones de la Gestion Educativa por la Unesco.
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Nota: Tomado de Manual de gestion para directores de instituciones educativas, por
Representacion de la Unesco en Per(, 2011. p.35.
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000219162/PDF/219162spa.pdf.multi.

Modelo de gestion educativa de Gilmer, Fernandez y Hernandez (2010).
Gilmer et al. (2010) proponen un modelo enfocado en gestion de procesos y mejora
continua para el sector educativo. Los autores consideraron un modelo de 16 actividades

distribuidas en 5 etapas (ver la Figura 4).
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En la Etapal, las actividades fueron: 1) Levantar y procesar los datos, 2) Describir y
analizar el funcionamiento del proceso, 3) Validar actividades del sistema de gestion de
calidad (SGC), 4) Identificar deficiencias y oportunidades de mejoras. Para la Etapa 2, las
actividades fueron: 5) Establecer el marco estratégico a alcanzar, 6) Identificar las mejoras
administrativas y académicas para la gestion del proceso. Para la Etapa 3 las actividades
fueron: 7) Evaluar y analizar los factores de riesgo del proceso, 8) Definir e implementar
estratégicamente el camino hacia la mejora del proceso, 9) Desplegar los objetivos
actividades a todos los niveles, 10) Determinar las actividades que se deben llevar a cabo
para analizar el estado superior del proceso, 11) Identificar las necesidades de recursos, y
12) Analizar y ajustar los indicadores del proceso. Para la etapa 4 las actividades fueron:
13) Ajustar la documentacién del proceso, y 14) Comunicacion, distribucién y
capacitacion. Finalmente, las actividades de la etapa 5 fueron: 15) Definir el plan de
implementacion de la mejora, y 16) Sistema de monitoreo y evaluacion. EI modelo tiene un
ciclo de mejora continua y de capacitacion permanente; en la presente investigacion se
tomaréa en cuenta estos aspectos para la gestion educativa en las instituciones privadas.
Figura 5

Modelo para mejorar la gestion de procesos educativos

JCo6mo funciona ¢l procceso?

£Que se requiere del proceso?

Ciclo de mejora
Capecitacion

Verificar si se esta en el camino correcto

Nota: Tomado de “Propuesta de modelo para mejorar la gestion de procesos educativos universitarios.
Ingenieria industrial” por L. Gilmer, E. Fernandez, y L. Hernandez, 2010, en Ingenieria Industrial, 31(2), p.2
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Modelo de gestion propuestos por Casassus.
Casassus (1999) indica que la gestion en la actualidad se convierte en un campo de

accion complejo, los principales modelos de gestion son:

a) Normativo: Es una vision lineal, que inicia desde la planificacion en un presente,
hacia un futuro Unico. En el &mbito educativo es la planificacion orientada al
crecimiento y desarrollo del sistema.

b) Prospectivo: La planificacion se realiza para un futuro previsible, se pasa de un
futuro Unico a otro mdaltiple e incierto. En el &mbito educativo se caracteriza por
las reformas profundas y masivas ocurridas en Latinoamérica (Chile, Cuba,
Colombia, Pert, Nicaragua), la planificacion se flexibiliza.

c) Estratégico: La estrategia tiene un caracter estratégico y téctico, se articulan los
recursos humanos, técnicos y financieros propios de una organizacion. En el
ambito educativo se empieza a considerar este enfoque en la practica de la
planificacion y gestion.

d) Estratégico situacional: A la dimension estratégica se introduce la situacional; el
analisis y el abordaje de los problemas hacia un objetivo, es situacional. En el
ambito educativo se quiebra el proceso integrador de la planificacion y se
multiplican las entidades planificadoras, lo que da lugar a la descentralizacion
educativa.

e) Calidad total: Se refiere a la planificacion, control, y mejora permanente y
continua. Permite introducir “estratégicamente” la vision de la calidad en la
organizacion. En el ambito educativo se mejoran los procesos, disminuye la
burocracia, mayor flexibilidad administrativa, se reducen costos, el aprendizaje es

continuo, aumento de productividad y creatividad en los procesos.
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f) Reingenieria: Se sitda en el reconocimiento de contextos cambiantes dentro de un

marco de competencia global, se requieren cambios radicales. En el &mbito
educativo se reconoce mayor poder y exigencia acerca del tipo y la calidad de la

educacidn que se espera, se necesita un cambio radical de los procesos.

g) Comunicacional: Es comprender a las organizaciones como una entidad y el

lenguaje como formador de redes comunicacionales. En el &mbito educativo inicia
una gestion en la que se delega decisiones a grupos organizados que toman
decisiones de comun acuerdo; responsabilidad compartida, trabajo de equipos
cooperativos.

Modelo de gestion propuestos por Tejada.

Tejada (2003) indica que el desarrollo de los procesos organizacionales, la

innovacion y la busqueda de nuevas estrategias para lograr una buena gestion han llevado a

plantear nuevos modelos de gestion, los modelos mas representativos en la gestion son

cinco, y estos son:

a)

b)

Gestion estratégica y prospectiva: Es un proceso de evaluacion sistematica de las
organizaciones donde se deben de identificar metas y objetivos, ademas es la forma
precisa y acertada de la manera de competir, para lograr alcanzar las metas y
objetivos de una organizacion a largo plazo.

Gestidn de procesos: Es un sistema de gestion de calidad, el objetivo de la gestion
de procesos es aumentar los resultados de la organizacion a través de los
trabajadores para satisfacer a los clientes.

Gestion del talento humano: Manejo efectivo de las potencialidades, el
conocimiento, es la fuente mas importante del desarrollo organizacional, es la

esencia mas importante de la nueva gestion.
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d) Gestion del conocimiento: El aseguramiento de la experiencia y el conocimiento
que adquiere la organizacién, busca aprovechar al maximo el talento y la
experiencia de los trabajadores, existen cuatro caracteristicas que deben de tener
para una gestion exitosa: El reconocimiento, asimismo el reconocimiento del otro,
el reconocimiento del entorno y el desarrollo de las competencias.

e) Gestion por competencias: Es la construccidon de un conocimiento que se referencia
en la accion o desempefio y que se realiza en un contexto determinado.

Basandose en los modelos generales propuestos por Casassus (1999) y Tejada
(2003), algunas investigaciones han propuesto modelos para la gestion educativa. Como el
modelo aplicado a la gestion educativa de Morantes y Acufia (2013) proponen un modelo
con dos factores de gestion con dos condiciones: 1) estructura e 2) infraestructura. Estos se
enfocan en dos componentes, cada componente tiene dimensiones. Los componentes
internos son la gestion organizacional (aspectos comunicativos y soporte institucional),
gestion académica (contenidos, metodologia, modelo de evaluacion, competencias
tecnologicas, orientacion al estudiante, actividad, papel de profesor, papel del estudiante y
entorno tecnoldgico), y gestion de calidad (sentido de comunidad), mientras que los
externos son orientacién al mercado, responsabilidad social universitaria y evaluacion.
Figura 6

Modelo de gestion para la educacion a distancia
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Nota: Tomado de “Propuesta de modelo de gestion para la educacion superior a distancia: una
aproximacion”, por A. Morantes y G. Acufia, G. A. (2013). Zona proxima, (18), p.86.



53

2.2.4 Dimensiones de la gestion educativa

La Representacion de la Unesco en el Pert (2011), propone cuatro dimensiones
para medir la gestion Educativa, estas dimensiones se articulan e interactdan para analizar
e interpretar lo que sucede en las organizaciones, la gestion institucional, gestion
pedagdgica, gestion administrativa y gestion comunitaria;

e Gestion Institucional: identifica las formas como se organizan los miembros de la
comunidad educativa para el orden y el buen funcionamiento de las instituciones.

e Gestion pedagogica: esta dimension ayuda a comprender el esfuerzo, la dedicacion,
el uso de dominio, los planes y programas, las practicas pedagdgicas, el manejo de
enfoques pedagdgicos y estrategias, las formas de ensefianza, las relaciones con los
estudiantes, la formacién, la actualizacion y la entrega eficiente de los docentes para
fortalecer sus competencias y tener mejoras en el proceso de la ensefianza
aprendizaje hacia los estudiantes.

e Gestion Administrativa: en esta dimension se incluyen acciones y estrategias de
conduccidn de los recursos humanos, como los docentes, la parte economica, el
tiempo, espacio, materiales a utilizar, el cumplimiento de la normatividad y la
supervision de las funciones, con el Gnico propdsito de favorecer los procesos en
beneficio de la ensefianza-aprendizaje de los estudiantes.

e Gestion Comunitaria: es la relacionan con las comunidades de la cual forman parte,
conociendo y comprendiendo sus necesidades, la problemética y las demandas
(Alves 2003); asimismo, alude a las relaciones de la institucion educativa con el
entorno social e interinstitucional, considerando a los padres de familia, a las
organizaciones de la comunidad, la iglesia, la municipalidad, las organizaciones

civiles, eclesiales entre otros.
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Asimismo, la Secretaria de Educacion Publica de México (2010) propone cuatro
dimensiones para medir la gestion educativa: dimension pedagogica curricular, dimension
organizativa, dimension administrativa y la dimensidn de participacion social.

e Gestion Pedagbgica Curricular: Se menciona que esta dimension permite
reflexionar sobre procesos a realizarse dentro de una institucion educativa. Esta
dimension sugiere analizar esta dimension de forma individual y colectivo. Esta
dimension debe considerar los siguientes indicadores: (a) fomento al
perfeccionamiento pedagdgico, (b) planeacién pedagdgica compartida, ()
centralidad del aprendizaje, (d) compromiso de aprender, (e) equidad en las
oportunidades de aprendizaje.

e Gestion organizativa: esta dimension considera la relacion entre docentes y padres
de familia. También se consideran los valores y actitudes de todos los actores de la
institucién. Esta dimension debe considerar los siguientes indicadores: (a) liderazgo
efectivo, (b) clima de confianza, (¢) compromiso de ensefiar, (d) decisiones
compartidas, (e) planeacion institucional, (f) autoevaluacién, (g) comunicacién del
desempefio, (h) redes escolares, (i) funcionamiento efectivo del Consejo Técnico
Escolar.

e Gestion Administrativa: Esta dimension permite el reconocimiento de diversas
actividades que favorecen a los diversos procesos de la institucién. Esta dimensién se
refiere a la coordinacion de recursos humanos, materiales, financieros y de tiempo.
En esta dimensidn se debe medir los siguientes indicadores: (a) optimizacion de
recursos, (b) control escolar, (c) infraestructura.

e Gestion de Participacion social: esta dimension involucra a padres de familia 'y
todos los miembros de la comunidad de la institucion (colectivo, directivo, docentes

y otros). Considerando las relaciones que tienen todos estos con la educacién. En esta



55

dimension se deben considerar los siguientes indicadores: (a) funcionamiento
efectivo del Consejo Escolar de Participacion Social, (b) participacion de los padres
en la escuela, (c) apoyo al aprendizaje en el hogar.

Para el estudio se ha considerado en la gestion educativa las cuatro dimensiones de
la Unesco en Perl (2011), por tener relevancia en el sector educativo, la gestion
Institucional, ayudara a identificar las formas como se organizan los miembros de la
comunidad educativa y el buen funcionamiento de las mismas, asimismo para que los
gerentes se desenvuelvan de manera autbnoma permitiendo realizar adaptaciones y
transformaciones en el contexto social a nivel general; la gestion pedagdgica se refiere al
proceso fundamental del quehacer en la institucién y la ensefianza- aprendizaje, permitira a
los gestores tomar decisiones que favorezcan el buen funcionamiento del proceso
educativo; la gestion administrativa son las acciones y estrategias de conduccién de los
recursos humanos con el propoésito de favorecer los procesos y cumplir los objetivos; y la
gestion comunitaria son las relaciones con el entorno social e interinstitucional, teniendo
alianzas estratégicas para el mejoramiento y la calidad educativa y de la comunidad.

Asimismo, la gestion interna que realizan los directivos deben de estar orientada al
logro de los objetivos a fin de tener un buen funcionamiento en la parte Institucional,
administrativo, pedagogico y comunitario en las Instituciones.

2.3 Relacién entre el Clima Organizacional y la Gestién Educativa

Existen estudios que relacionan al clima organizacional y la gestion, como Bernal y
Ibarrola (2015) sustentan que el impulso del liderazgo constituye una de las metas
fundamentales en la gestion; mejorando la calidad teniendo en cuenta la motivacion,
confianza y compromiso; el estudio afirma que el liderazgo es fundamental en la gestion.

Segredo (2011) indica que el clima organizacional es una valiosa herramienta

diagnostica para la gestion del cambio, para la basqueda del logro de una mayor eficiencia
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en las Instituciones de salud, este estudio esta relacionado con el estudio actual ya que se
relaciona el climay la gestion en el sector educativo. Asimismo, Taylor y Bowers (1972)
mencionan que la comunicacion se basa en las redes que existen dentro de la organizacion,
asi como la facilidad que tienen empleados y directores para relacionarse, al existir una
buena comunicacion mejora la gestion en las diferentes empresas.

El modelo tedrico de Saborit y Ravelo (2010) indican que las relaciones
interpersonales que conforman el ambiente laboral se presenta como un conjunto de
dimensiones articuladas centrado en la gestion empresarial, las cinco dimensiones
analizada como la comunicacion, la motivacion, apertura de los cambios tecnoldgicos,
recursos humanos y la toma de decisiones; este modelo permite detectar los problemas en
las organizaciones para dar alternativas de solucién por parte de la gerencia.

Es importante destacar a Martins et al. (2009) quienes fundamentan que para
desarrollar una gestion educativa en contextos educativos descentralizados es importante el
liderazgo transformacional, este constituye un eje tematico en permanente discusion, para
orientar en la basqueda de respuestas la problematica que se presentan en las instituciones
de educacion basica regular.

Moreno (2018) analiza la importancia de las relaciones interpersonales como parte
fundamental en la vida social de los colaboradores y como inciden estas relaciones en el
interior del ambiente observando el clima, para contribuir al mejoramiento del desempefio
de los trabajadores, teniendo en cuenta que al mantener buenas relaciones interpersonales
favorece a la gestion e incrementa la productividad en las empresas.

Sagredo y Castello (2019) encontraron una relacion significativa entre la gestion y
la motivacion, el estudio demostré una correlacion positiva y significativa entre la gestion
directiva, la motivacion docente y el compromiso, asimismo encontrd una correlacion

positiva y significativa entre motivacion y compromiso docente.
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Alves (2003) indica que el liderazgo, es una dimension importante del clima
organizacional, dado que mediante el liderazgo el lider influye motivando a sus
trabajadores y a través de las relaciones interpersonales el lider permite crear una
comunicacion reciproco entre los trabajadores de una empresa.

Asimismo, se evidencia investigaciones que relacionan el liderazgo y la gestion
administrativa (Bolman y Deal, 1995), liderazgo y la gestion educativa (Martins et al.,
2009), clima organizacional y gestion pedagdgica (Vargas, 2011). Y otros que indican de
forma general como estan relacionadas el clima organizacional y la gestion en el contexto
educativo (Sagredo y Castello, 2019).

En efecto, Bolman y Deal (1995) consideran al liderazgo como la solucion mas
exacta para dar solucion a todos los problemas que se presentan en las organizaciones. Por
ello, es fundamental identificar el tipo de liderazgo que predomina en los administrativos.
En la misma linea, pero llevando esta relacion al contexto educativo Martins et al. (2009)
caracterizaron como debian ser los directores para asumir la gestion de una institucion
educativa. Los investigadores encontraron que el liderazgo transformacional era necesario
para generar una gestion educativa eficiente.

Explican que un gerente educativo debe ser consciente de lo que necesita su personal
con el fin de dirigir eficientemente las instituciones educativas. Zambrano et al. (2017) en
su investigacion sustentan que el clima organizacional ocupa un espacio relevante en la
gestion de las distintas organizaciones y estudiarlo es fundamental para obtener un alto
desempefio, ademas eleva el compromiso y la cooperacién en las organizaciones.

El clima organizacional se centra en la satisfaccion laboral y calidad educativa
teniendo en cuenta la motivacion, el liderazgo, la reciprocidad y participacion, estos

factores estan presentes en los actores educativos.
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2.4 Instituciones Educativas

El Ministerio de Educacion del Perd, cuenta con dos viceministerios, el de Gestion
Institucional responsable de proponer y apoyar los procesos de gestion en las instituciones
educativas, y el de Gestion Pedagdgica encargada de proponer los lineamientos de politica
pedagogica que estan bajo la administracion del ministerio (Minedu, 2015).

La Ley General de Educacion N° 28044 (s.f.), establece que el Ministerio de
Educacion es quien dirige las politicas nacionales y sectoriales de su competencia en
armonia con las disposiciones constitucionales legales y la politica general del estado y
tiene por finalidad definir, dirigir y articular la politica en el sector educacion, recreacion y
deporte en concordancia con la politica general del estado, Ley General de Educacién, s.f.

Minedu (2015) indica que el director es la méxima autoridad y representante legal de
las instituciones educativas, y responsable de la gestion educativa en los &mbitos
pedagdgico, institucional, administrativo y comunitario. Sin embargo, la Unidad de
Medicion de la Calidad Educativa en Peri-UMC (2012) reportd que los directores
reconocen que invierten la mayor parte de su tiempo en funciones administrativas y
burocraticas, esto los conlleva a restringir y disminuir su labor pedagogica a un tiempo
limitado de acompafiamiento de actividades que el docente realiza en el aula, actividades
que son determinadas de manera independiente.

Minedu (2012) establece la necesidad de trabajar con directores seleccionados,
formados y organizados en funcion del liderazgo requerido para afrontar los retos de la
reforma que favorezca los aprendizajes de calidad. Asimismo, el Sistema Nacional de
Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa (Sineace) y el Minedu, se
unen con el proposito de mejorar la gestion que realizan los directivos en las instituciones
educativas. Minedu (2014) indica que las instituciones educativas no han cambiado y no ha

dado transformaciones significativas como se han dado en otros sectores.
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A esta problematica, se le sumaba los resultados deficientes obtenidos tanto en
examenes nacionales e internacionales. Minedu (2014) sostiene que esta grave situacion se
ve reflejada en las instituciones educativas publicas y privadas, algunas de las causas
serian: Instrumentos de gestion de cumplimiento solamente normativo y poco funcionales,
directivos con practicas autoritarias, una relacion vertical y normativa de la institucion
educativa con las instancias de gestion descentralizada, una gestion homogénea con
practicas rutinarias de ensefianza centrada netamente en la parte administrativa y desligada
de los aprendizajes, una organizacion escolar rigida en su estructura y atomizada en sus
funciones y desconfianza, subordinacién y conflicto como estilos de relacion entre los
actores de la comunidad educativa.

Por tanto, se deben dar cambios estructurales, teniendo en cuenta que el director es la
base fundamental, primordial y de primer orden en el mejoramiento de la educacion,
mediante el desarrollo de un modelo de gestion escolar centrado en los aprendizajes.
Valdés (2018) indica que un director con liderazgo pedagogico permitira y generara
situaciones necesarias para alcanzar los aprendizajes en todos los estudiantes.

Asimismo, expresa que sera necesario una organizacion escolar democratica que vela
por las necesidades fundamentales de la institucion; y la institucion debe ser acogedora
para que desarrolle una convivencia democratica entre los integrantes de su comunidad, asi
como un vinculo con las familias. Minedu (2014), en el Marco de Buen Desempefio del
Directivo, sefiala los componentes de la funcion directiva para garantizar una buena
gestion en las instituciones educativas:

a) Marco de Buen Desempefio del Directivo: este componente constituye la
plataforma sobre la cual interacttan los demas, la practica permanente y la
experiencia han mostrado que los directores de las distintas entidades educativas

suelen expresar altos niveles de estrés, sobrecarga de trabajo administrativo e
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incertidumbre y malestares debido a que muchas de estas nuevas responsabilidades
no se estan centrando en la mejora de la didactica de la ensefianza, sino en las
tareas tradicionales del director o el administrador burocrético, dedicados
exclusivamente a la parte administrativa.

b) Evaluacion de acceso a cargo directivo: docentes que retnen los requisitos y
condiciones més idoneas e indispensables para cubrir el puesto de director. Los
procesos de seleccion de docentes con experiencia que postulan a un cargo
directivo estaran basados en estandares de desempefio, experiencia y formacion.
Cada etapa del concurso contiene una serie de actividades compartidas entre el
Ministerio de Educacion y los gobiernos regionales a través de sus instancias de
gestion educativa descentralizada.

c) Programa Nacional de Formacion y Capacitacién de Directores: programas y
actualizaciones permanentes y continuos, coherente en la formacion y capacitacion
de las responsabilidades de los directores para desarrollar, fortalecer y sostener
competencias y capacidades de desemperfios para asumir eficientemente el cargo
directivo en las instituciones.

d) Asignaciones e incentivos: son los procesos a traves del cual se promueve la
motivacion y el interés para ocupar el puesto en la direccion de una institucion
educativa, generando perspectivas de desarrollo profesional y mejora en la calidad
del servicio educativo sostenible, considerando el reconocimiento y oportunidad de
formacion profesional y reconocimiento econémico.

2.5 Modelo de Analisis Particular
Luego de la revision de la literatura, el modelo planteado propuesto en la Figura 7,
muestra a ambas variables con sus respectivas dimensiones, ademas de indicar los estudios

relacionados a las dimensiones hacia la gestion. Con respecto a la dimension de liderazgo,
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se tuvo en cuenta las investigaciones de Segredo (2011) quien valora la importancia del
clima organizacional en la gestion universitaria, el estudio se realiz6 teniendo en cuenta las
dimensiones de liderazgo, motivacion, comunicacion, reciprocidad y participacion. Los
hallazgos encontrados indican que las dimensiones més afectadas e importantes en el
estudio es el liderazgo, la motivacion y la comunicacion, concluyendo que el clima
constituye una herramienta valiosa y diagnostica para la gestion del cambio. Asimismo,
Alves (2003) sustenta que el clima organizacional es el resultante de la percepcién que los
trabajadores tienen de una realidad objetiva de la organizacion. Para que exista un buen
clima en la organizacion es vital que los responsables ejerzan un liderazgo eficaz que
pueda unir a todos los miembros de la organizacién para cumplir con los objetivos
instituciones y aporte a la gestion. Bernal y Ibarrola (2015) sustentan que el impulso del
liderazgo constituye una de las metas principales de la gestion en centros educativos, el
liderazgo facilitara encontrar evidencias de la relacion entre el liderazgo pedagogico y los
resultados en las instituciones, ademas se evidencian estudios de (Katz y Kahn, 1966;
Litwin y Stringe, 1968; Smith y Kolb, 1986; Brunet, 1987; Gonzales et al., 2015: David y
Jones, 2014).

Con respecto a la dimensién Motivacion se tuvo en cuenta las investigaciones de
Chiavenato (2001) quien fundamenta que el clima organizacional esté estrechamente
ligado al grado de motivacion de los trabajadores por lo tanto influira en los resultados de
la produccion de la organizacion, asimismo, la motivacion es un factor importante en la
gestion educativa, ya que mantener a sus colaboradores motivados en un clima
organizacional propicio, orientara a una mejor gestion. Litwin y Stringer (1968) en el
modelo tomando como punto de partida la teoria de la motivacion de McClelland sustentan
que las motivaciones repercuten en la productividad, la satisfaccion y la adaptacion de los

empleados. Al respecto, Sagredo y Castello (2019) fundamentan que el clima
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organizacional percibido en contextos educativos y la gestion son claves para el desarrollo
del proceso de educacion de adultos, la percepcion del clima de docentes y la gestion
directiva tienen un rol muy importante en la motivacion. Ademas, se tuvo en cuenta las
investigaciones de (Likert, 1965; Brunet, 1987; Taylor y Bowers, 1972; Segredo, 2011
Mang’eng’e, 2018).

Para la dimensién comunicacion se tuvo en cuenta las investigaciones de
Vladutescu et al. (2015) quienes manifiestan que, en el proceso de toma de decisiones en la
gestion educativa, el factor comunicacional tiene un rol fundamental en los procesos de
toma e implementacion de decisiones gerenciales. Manosalvas et al. (2015) realizan un
estudio donde indican que el clima organizacional y la satisfaccién laboral donde se
consideraron siete dimensiones incluida la comunicacion interna en el constructo clima
organizacional; se demuestra una relacion significativa muy alta entre clima organizacional
y satisfaccion, indicando que, si el nivel percibido de las dimensiones como la
comunicacion, motivacion y otros es alto, la actitud de la satisfaccion también se
manifiesta en la misma proporcion, teniendo en cuenta que la comunicacion es una
herramienta estratégica y clave en las organizaciones ademas de ser un factor relevante en
la gestion educativa. Asimismo, diferentes autores realizan estudios relacionados como
(Likert, 1965; Brunet, 1987; Taylor y Bowers, 1972; Saborit y Ravelo, 2010; Segredo et
al., 2017; Charry 2018).

Para la dimension de Relaciones Interpersonales se consideraron las investigaciones
de Saborit y Ravelo (2010) teniendo en cuenta el modelo de clima organizacional donde
fundamentan que las relaciones interpersonales que articula el ambiente en las instituciones
se presentan como un conjunto de dimensiones en el centro de la gestion empresarial,
considerando principalmente el capital humano como un elemento dinamizador de la

gestion, permitiendo identificar la problematica que obstaculizan la gestion. Asimismo, en
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el estudio de Segredo et al. (2017) consideran que la comunicacion contribuye en el
estudio del clima organizacional en mantener las buenas relaciones interpersonales y la
imagen favorable de las organizaciones ya que se aporta informacién valiosa para una
adecuada gestion. Loaiza et al. (2017) indican que las relaciones interpersonales y el
entorno laboral se relacionan de una manera muy significativa, teniendo en cuenta el
respeto como una condicion importante en la percepcion del ambiente de trabajo. Es decir,
que un ambiente adecuado favorece las buenas relaciones en la organizacion
contribuyendo a la gestion de las organizaciones; ademas se identificaron estudios de
(Likert, 1965; Brunet, 1987; Argyris, 1958; Manosalvas et al., 2015).

Asimismo, las mencionadas dimensiones han sido elegidas porque han sido
utilizadas y validadas en diversas investigaciones en el campo de la gestion de las
organizaciones; gestion institucional, gestién administrativa, gestion pedagdgica y gestion
comunitaria (Alves, 2003; Segredo y Diaz, 2011; Stokowski et al., 2018); ademas de tener
en cuenta a la (Representacion de la Unesco en Peru, 2011).

Se grafica de forma visual, el impacto del clima organizacional (variable
independiente) sobre la gestion educativa (variable dependiente).

La literatura académica respalda la relacion existente entre las dimensiones
(liderazgo, motivacién, comunicacion y relaciones interpersonales) sobre la variable
dependiente (gestion educativa). Resulta importante saber cudl es el impacto del clima
organizacional sobre la gestion educativa que se desarrolla en las instituciones Educativas

privada, como se observa en la figura 7.



Figura7

Modelo de analisis particular de la investigacion

Clima organizacional

Liderazgo: (Segredo 2011; Alves 2003;
Bernal y Ibarrola 2015; Katz y Kahn
1966; Litwin y Stringe 1968; Smith y
Kolb, 1986; Brunet 1987; Gonzales et
al., 2014: David y Jones 2014).

Motivacion: (Chiavenato 2001; Litwiny
Stringer 1968; Safgredo y Castello 2019;
Likert, 1965; Brunet, 1987; Taylor y
Bowers, 1972; Segredo 2011
Mang’eng’e 2018).

Comunicacion: (Vladutescu et al.,
2015; Manosalvas et al. 2015; Likert
1965; Brunet, 1987; Taylor y Bowers,
1972; Sabhorit y Ravelo 2010; Segredo
etal).

Relaciones interpersonales (Saborit y
Ravelo 2010; Segredo et al. 2017;
Loayza et al. 2017; Likert, 1965;
Brunet, 1987; Argyris 1958;
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Gestién Educativa
(Unesco 2011)

Nota: Clima organizacional y su influencia en la gestion educativa de las Instituciones de Educacion
Basica Regular Privada de Lima Este.

2.6 Hipdtesis de la Investigacion

La hipdtesis general y las especificas que se proponen en la investigacion se realiza

en base a la revision de la literatura, las preguntas de investigacion, los objetivos

propuestos y el modelo particular de analisis propuesto, las hipétesis son:

Hipotesis general:

El clima organizacional influye en la gestion educativa de las instituciones de educacion

bésica regular privada de Lima Este.

Hipotesis especificas

Hi: Existe influencia del liderazgo sobre la gestion educativa de las instituciones de

educacidn basica regular privada de Lima Este.



65

H.: Existe influencia de la motivacion sobre la gestion educativa de las instituciones
de educacion bésica regular privada de Lima Este.
Has: Existe influencia de la comunicacion sobre la gestion educativa de las
instituciones de educacién basica regular privada de Lima Este.
Ha: Existe influencia de las relaciones interpersonales sobre la gestion educativa de
las instituciones de educacion bésica regular privada de Lima Este.
2.7 Operacionalizacion de las Variables
Teniendo en cuenta las variables del modelo de anélisis particular y la hipétesis, se
presenta en la tabla 4 la matriz de operacionalizacion de las variables, para medir la
variable independiente que es Clima Organizacional se tuvo en cuenta las investigaciones
de Liderazgo de (Katz y Kahn, 1966; Brunet, 1987; Alves, 2003; Bernal et al., 2015;
Escanddn y Hurtado, 2016; Bernal y Ibarrola, 2015; Mejia, 2019). Motivacién (Likert,
1965; Litwin y Stringer, 1968; Brunet, 1987; Taylor y Bowers, 1972; Chaparro, 2006;
Chiavenato, 2001; Saborit y Ravelo, 2010; Segredo, 2011; Bernal et al., 2015;
Mang’eng’e, 2018; Sagredo y Castello, 2019). Comunicacion (Likert, 1965; Brunet, 1987,
Taylor y Bowers, 1972; Saborit y Ravelo, 2010; Manosalvas et al., 2015; Vladutescu et al.,
2015; Segredo et al., 2017). Y de las Relaciones interpersonales (Argyris, 1958; Segredo et
al., 2017; Likert, 1965; Brunet, 1987; Saborit y Ravelo, 2010; Manosalvas et al., 2015).
Ademas, se realizo el instrumento que contiene treinta y dos items, con opciones de
respuesta de tipo Likert; con respecto a la variable dependiente Gestion Educativa se tuvo
en cuenta (Unesco en Perd, 2011; Alves, 2003; Stokowski et al., 2018); se realizé otro
instrumento que contiene veinte items, para ello se tuvo como respuestas opciones en la

escala de Likert; la matriz de operacionalizacion de las variables se muestra en la Tabla 4.



2.8 Matriz de Operacionalizacion de variables

Tabla 4

Matriz de operacionalizacién
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Constructo Dimensiones Componentes Indicadores Autores
Liderazgo Confianza, seguridad y capacion por parte de los directivos Medido por 8 variables (Katz y Kahn 1966; Brunet, 1987; Alves 2003; Bernal et
Asesoramiento y trabajo en equipo al. 2015; Escand6n y Hurtado 2016; Bernal y Ibarrola
Respeto y oportunidades de crecimiento 2015; Mejia 2019)
Desempefio y satisfaccion por la labor que realizan los directivos
Medido por 11 Variables (Likert, 1965; Litwin y Stringer 1968; Brunet, 1987;
Motivacién Orgullo y satisfaccion de pertenecer a la Institucion Taylor y Bowers, 1972; Chaparro 2006; Chiavenato 2001;

Clima organizacional
Comunicacién

Relaciones
interpersonales

Institucional

Administrativo
Gestién Educativa

Pedagégica

Comunitaria

Reconocimiento por cumplir los objetivos Institucionales
Compromiso y lealtad con la Institucién
Reconocen la metodologia innovadora que utiliza

Las propuestas y aportes son aceptada por los directivos
Comunicacion asertiva entre el personal y los directivos
Dialogo permanente entre el personal

Intercambio de informacién entre el personal

Mantiene Buena relacién con los miembros de la Inst.
Se involucra en los cambio e innovaciones
Reconocen la iniciativa en las actividades
Cooperacion entre colegas

Conocimiento de las normas para tener ambientes adecuados
Elaboracion y actualizacién de documentos

Planificacion y cronograma de actividades

Comunicacion abierta y en confianza con el personal

Supervision de la labor del docente
Asesoramiento para el cumplimiento de la documentacién
Politica de atencién permanente

Elaboran, planifican y ejecutan la documentacion
Asesoramiento pedagdgico a los docentes
Supervision de las actividades pedagégicas

Convoca a los padres de familia para su participacion en las
actividades; Comunicacion con la comunidad como municipalidad y
comisaria .

Medido por 7 Variables

Medido por 6 Variables

Medido por 5 Variables

Medido por 5 Variables

Medido por 6 Variables

Medido por 4 Variables

Saborit y Ravelo 2010; Segredo 2011; Bernal et al. 2015;
Mang’eng’e 2018; Sagredo y Castello 2019)

(Likert, 1965; Brunet, 1987; Taylor y Bowers, 1972;
Saborit y Ravelo 2010; Manosalvas et al. 2015;
Vladutescu et al., 2015; Segredo et al. 2017).

Argyris 1958; Segredo, Garcia, Lopez, Ledn y Perdomo
2017; Likert, 1965; Brunet, 1987; Saborit y Ravelo 2010;
Manosalvas et al., 2015; Sorleidy (2018).

Ministerio de Educacion (2011), Representacion de la
Unesco en Pert (2011), Secretaria de Educacion Publica
de México (2010)

Ministerio de Educacién (2011), Representacion de la
Unesco en Per( (2011), Secretaria de Educacion Publica
de México (2010)

Ministerio de Educacion (2011), Representacion de la
Unesco en Pert (2011), Secretaria de Educacion Publica
de México (2010)

Ministerio de Educacién (2011), Representacion de la
Unesco en Per( (2011), Secretaria de Educacion Publica
de México (2010)
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Capitulo I11: Metodologia

El presente capitulo describe el tipo y disefio de investigacion. Asimismo, detalla el
proceso de muestreo, proceso de recoleccion de datos, aplicacion del instrumento, y
procesamiento y analisis de datos donde se explican los métodos estadisticos.

3.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, empleando métodos
estadisticos descriptivos y explicativos. Bajo los criterios planteados por Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2010) y Creswell (2013) la investigacion se puede clasificar como
aplicada, cuantitativa, inductiva, correlacional y explicativa.

La investigacion es cuantitativa, porque se cuantifican los datos mediante
instrumentos de medida, y por medio de técnicas estadisticas permite probar la veracidad
de las hipotesis (Creswell, 2013). En la investigacion cuantitativa se validaron las hipotesis
y la influencia del clima organizacional en la gestion educativa en las instituciones
educativas de Lima Este mediante pruebas estadisticas.

La investigacion es aplicada, ya que se ha adaptado instrumentos para la medicion
de las variables clima organizacional y gestion educativa. Asimismo, busca resolver una
problematica recurrente en el sector educativo y proponer mejoras para las instituciones
que ofrecen el servicio de educacion bésica regular (Creswell, 2013).

La presente investigacion es inductiva, ya que por medio de observaciones
particulares se llego a las conclusiones generales. O sea, en base a los datos obtenidos, se
trabajan las conclusiones (Hernandez et al., 2010). En la investigacion se parte de las
teorias existentes y se aplica en analisis de datos obtenidos mediante el cuestionario.

La investigacion es correlacional, ya que se busca examinar y probar las relaciones
existentes entre las variables de estudio, en un contexto dado (Bernal, 2010; Hernandez, et

al., 2010; Creswell, 2013). Se pretendi6 determinar si hay una correlacion del clima
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organizacional y de sus dimensiones con la gestion de las instituciones educativas de Lima
Este. Y también es explicativa, este tipo de investigacion busca probar las hipotesis y
conclusiones que lleven a la formulacion de principios, teorias o leyes (Bernal, 2010;
Creswell, 2013).

La presente investigacion busca explicar la influencia o el efecto que tienen las
dimensiones de clima organizacional sobre la gestion educativa de las instituciones
educativas de Lima Este.

3.2 Disefio de Investigacion

Segln Sousa et al. (2007) al ser el presente estudio de tipo cuantitativo, el disefio de
investigacion se basa en el paradigma pos-positivista ya que se examina la interaccién o
influencia de una causa sobre los resultados. Segin Flores (2004) afirma que en el post-
positivismo, la realidad existe, pero no puede ser completamente aprehendida, una de las
razones se basa en la imperfeccion de los mecanismos intelectuales del ser humano.
Ontoldgicamente se afirma que la concepcion de la realidad es reflexiva ya que los
fendmenos son incontrolables y el ser humano es imperfecto. Ademas,
epistemoldgicamente los resultados que se encuentran en la investigacion son considerados
como probablemente verdaderos, los hallazgos deben de estar comprobados con
fundamentos teoricos que respalden la investigacion (Flores, 2004).

Asimismo, la presente investigacion tiene un disefio no experimental, transversal,
analitico y correlacional predictivo (Creswell, 2013; Hernandez et al., 2010, Sousa et al.,
2007). Es de disefio no experimental, ya que las variables no son determinadas
aleatoriamente y no se utilizan grupos de comparacién. Asimismo, en el presente estudio
no se condiciona, estimula o se expone a algin cambio al individuo en estudio.

Es de disefio transversal, se analiza la relacion del clima organizacional y gestion

educativa en los docentes en un determinado momento.
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Asimismo, se considera un disefio analitico ya que se esta evaluando la causa-efecto
de las variables mencionadas (Hernandez et al., 2010). También es de disefio correlacional
predictivo, ya que en base a la varianza de la variable independiente (clima organizacional)
se explica la varianza de la dependiente (gestion educativa) (Sousa et al., 2007).

3.3 Proceso de Muestreo
3.3.1 Poblacién

La poblacién de la investigacion estuvo conformada por docentes del nivel inicial,
primaria y secundaria de las Instituciones Educativas Privadas de Educacion Basica
Regular. Segun la Estadistica de Calidad Educativa - Escale (2019) menciona que a nivel
nacional existe un total de 518,460 docentes de educacion basica regular, de los cuales
156,885 docentes laboran en las Instituciones educativas privadas y 361,575 docentes
laboran en las Instituciones educativas publicas (ver Tabla 5).

Tabla s

Cantidad de docentes en el Peru

Etapa, modalidad y nivel Total Gestion Publica Privada
educativo Publica  Privada  Urbana Rural Urbana  Rural
Total 576,275 393,490 182,785 290,989 102,501 181,221 1,564
Bésica Regular 518,460 361,575 156,885 259,715 101,860 155,381 1,504
Inicial 1/ 99,539 61,148 38,391 41,713 19,435 38,229 162
Primaria 215,293 150,501 64,792 101,365 49,136 64,266 526
Secundaria 203,628 149,926 53,702 116,637 33,289 52,886 816
Bésica Alternativa 12,876 8,441 4,435 8,360 81 4,418 17
Bésica Especial 4,219 3,841 378 3,822 19 378 -
Técnico-Productiva 10,134 5,824 4,310 5,670 154 4,295 15
Superior No 30586 13809 16777 13422 387 16749 28

Universitaria
Nota: Fuente Escale (2019). http://escale.minedu.gob.pe/inicio

En Lima Metropolitana, existe un total de 119,840 docentes que labora en

instituciones de educacion basica regular (inicial, primaria y secundaria), de los cuales
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71,434 docentes laboran en las instituciones educativas privadas, de estos el 24.72%
trabajan en el nivel de ensefianza inicial, 41.97% en el nivel primario y el 33.31% en el

nivel secundario (ver Tabla 6).

Tabla 6

Docentes que laboran en Lima Metropolitana

Etapa, modalidad y nivel ro Gestion Publica Privada
educativo Publica Privada Urbana  Rural Urbana  Rural
Total 139,868 55,127 84,741 55,068 59 84,684 57
Bésica Regular 119,840 48,406 71,434 48,347 59 71,377 57
Inicial 1/ 26,118 8,460 17,658 8,438 22 17,645 13
Primaria 48,651 18,667 29,984 18,643 24 29,961 23
Secundaria 45,071 21,279 23,792 21,266 13 23,771 21
Bésica Alternativa 3,420 1,957 1,463 1,957 - 1,463 -
Bésica Especial 1,531 1,288 243 1,288 - 243 -
Técnico-Productiva 2,861 1,380 1,481 1,380 - 1,481 -
Superior No Universitaria 12,216 2,096 10,120 2,096 - 10,120 -

Nota: Fuente empleada Escale (2019). http://escale.minedu.gob.pe/inicio

Las instituciones educativas en el Per( son supervisadas por las Unidades de
Gestion Educativa Local (Ugel). Lima Metropolitana esta conformada por siete Ugel, las
cuales estan encargadas de la supervision de las instituciones educativas. Cada Ugel se
encarga de un grupo de distritos (ver Figura 8).

Lima Norte esta conformada por los distritos que tienen a cargo la Ugel 02 y 04
(excepto Rimac). Lima Este, estd conformado por los distritos que son supervisados por la

Ugel 05y 06.
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Lima Centro estd conformada por los distritos que son supervisados por la Ugel 03
y Ugel 07, ademés del Rimac. Tal como se muestra en la figura 8.
Figura 8

Ubicacidn de las Unidad de Gestion Local (Ugel) de Lima Metropolitana.
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Nota: Fuente empleada Escale (2019). http://escale.minedu.gob.pe/inicio

La presente investigacion considero a los docentes que laboran en instituciones
educativas correspondientes a la Ugel 05 que es parte de Lima Este, segin Escale (2019) la
Ugel 05, tiene 14,414 docentes que ensefian educacion basica regular (inicial, primaria y
secundaria), de los cuales 7,564 docentes laboran en instituciones educativas privadas.

Segun Escale (2019), en el distrito San Juan de Lurigancho tiene 12,358 docentes
de educacidn bésica regular, que comprende los niveles educativos inicial, primaria y
secundaria, esta cifra representa mas del 80% de docentes asignados a la Ugel 05.
Asimismo, son 6,674 docentes los que laboran en las instituciones educativas privadas de
educacion basica regular, de los cuales el 23.76% laboran como docentes del nivel inicial,

44.59% ensefian en el nivel primario y el 31.65% en el nivel secundario de instituciones
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educativas publicas (ver Tabla 7). Asimismo, cabe resaltar que en San Juan de Lurigancho
existe 1,143 instituciones educativas privadas de educacion basica regular, de las cuales
467 brindan el servicio de ensefianza inicial, 434 nivel primario y 242 nivel secundario.

Tabla 7

Docentes que laboran en el Distrito de San Juan de Lurigancho

Etapa, modalidad y nivel Gestion
] Total L .
educativo Publica Privada
Basica Regular 12,358 5,684 6,674
Inicial 2,512 976 1,586
Primaria 5,064 2,216 2,976
Secundaria 4,520 2,492 2,112

Nota: Fuente Ministerio de Educacion-Escale (2019)..

Considerando los datos mencionados en los parrafos anteriores, la presente
investigacion tiene una poblacion de 6,674 docentes que laboran en 1,157 Instituciones
Educativas Privadas (IEP) que brindan el servicio de educacion basica regular en San Juan
de Lurigancho.

3.3.2 Tamarfio de Muestra

La poblacidn objetivo estd conformada por 6,674 docentes que ensefian en 1,157
instituciones educativas privadas que brindan el servicio de educacion basica regular
(inicial, primaria y secundaria) ubicadas en el distrito de San Juan de Lurigancho.

Para calcular la muestra probabilistica se utilizo la férmula propuesta cuando en

una investigacion hay poblaciones finitas que sugiere Vara-Horna (2012), en la siguiente

ecuacion.
Donde:
n Ny N= tamafio del universo
N 1+% o = nivel de confianza

d= error maximo de estimacion

1 z(1-3) i p = probabilidad de ocurrencia
ng =px*(1—p)+ —q
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Para aplicar la mencionada formula, se tuvo en cuenta un error maximo de
estimacion de £5%, nivel de confianza del 95% y probabilidad de ocurrencia de 0.5.

El tamafio minimo muestral estimado fue de 363 docentes que ensefian en las
instituciones privadas de educacion basica regular en los niveles de inicial, primaria 'y
secundaria.

La distribucién muestral se realiz6 considerando los niveles de ensefianza de los
docentes, el 23.76% del nivel inicial, 44.59% de nivel primario y 31.65% nivel secundario,
estos porcentajes se toman de acuerdo con la cantidad de docentes que laboran en
instituciones educativas privadas de educacion basica regular ubicadas en el distrito de San
Juan de Lurigancho. Por tanto, se procedié a multiplicar el porcentaje con la muestra
estimada total.

Se obtuvo una muestra de 462 docentes; sin embargo, se descartaron 82 encuestas (el
motivo se detalla en el apartado de procesamiento de datos), dejando una muestra de 380

docentes los cuales guardan proximidad a los porcentajes ya mencionados (ver Tabla 8).

Tabla 8
Distribucién De Encuestas Segun Niveles De Educacion
Niveles de ensefianza % Muestra Muestra Muestra

Esperada Obtenida  procesada
Inicial 23.76 86 110 76
Primaria 44.59 162 212 182
Secundaria 31.65 115 140 122
Total 363 462 380

Nota: Datos obtenidos de la muestra
3.3.3 Seleccion de los elementos de la muestra

Para la seleccion de los elementos de la muestra, se ha considerado que los docentes

ensefien los niveles de educacion basica regular. Asimismo, se han seleccionado a los
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docentes que laboran en instituciones educativas privadas del distrito de San Juan de

Lurigancho. Se consideraron los locales educativos de la IEP de SJL (Tabla 9).

Tabla 9

Distribucidn de encuestas segun niveles de educacién detallado segun locales educativos

Niveles de ensefianza N° de docentes N° de cuestionarios

Inicial 495 45
Primaria 315 39
Secundaria 126 14
Inicial y primaria 1578 128
Primaria y secundaria 626 39
Inicial, primaria y secundaria 3534 197

Total 6674 462

Nota: Datos obtenidos de la muestra

Cabe resaltar que las encuestas fueron recopiladas en un total de 15 instituciones
educativas privadas ubicadas en San Juan de Lurigancho que brindan los servicios de

ensefianza en inicial, primaria y secundaria, la distribucion fue de acuerdo a la Tabla 8.

3.4 Recoleccion de Datos
La recoleccion de los datos implica el disefio del instrumento en su cuatro etapas y

la aplicacidn del instrumento.

3.4.1. Disefio del instrumento para obtener los datos

Para la presente investigacion se utiliz6 un cuestionario estandarizado con tipo de
preguntas cerradas. El instrumento estuvo compuesto por dos escalas que buscaban
informacion del Clima Organizacional (CO) y la Gestion Educativa (GE). El disefio del
instrumento se realizo en cuatro fases (a) disefio del cuestionario inicial, (b) la validacién
de jueces expertos, (c) la prueba piloto y (d) el disefio del instrumento final.

Fase 1: Disefo del cuestionario inicial.

Para la presente investigacion se desarrollé como instrumento inicial un

cuestionario, fue disefiado tomando en cuenta las implicaciones tedricas del Clima
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Organizacional (CO) y la gestion educativa (GE), para medir el CO se utiliz6 las cuatro
dimensiones del clima organizacional, liderazgo (Katz y Kahn, 1966; Brunet, 1987; Smith
y Kolb, 1986; Alves, 2003; Bernal et al., 2015). La dimensién Motivacion se tuvo en
cuenta las investigaciones de (Likert, 1965; Litwin y Stringer, 1968; Brunet, 1987; Taylor
y Bowers, 1972; Segredo, 2011). La dimension comunicacion se tuvo en cuenta las
investigaciones de (Likert, 1965; Brunet, 1987; Taylor y Bowers, 1972; Saborit y Ravelo,
2010; Manosalvas et al. 2015; Segredo et al., 2017; Charry, 2018) y para la dimension de
Relaciones Interpersonales se tuvo en cuenta las investigaciones de (Argyris, 1958;
Segredo et al., 2017; Likert, 1965; Brunet, 1987; Saborit y Ravelo, 2010; Manosalvas et
al., 2015).

En la gestidn educativa se tuvo en cuenta la gestion institucional, gestion
administrativa, gestién pedagdgica y gestién comunitaria (Alves, 2003; Stokowski et al.,
2018); ademas de tener en cuenta a la (Unesco en Peru, 2011).

El instrumento inicial estuvo compuesto por 50 items, los cuales recopilaron
caracteristicas del encuestado (4 items), CO (27 items) y GE (19 items), el instrumento
inicial se presenta en el Apéndice A.

o Caracteristicas del encuestado(a): Esta seccion de la encuesta registré informacion
demogréfica de los encuestados/as (sexo), antigiedad en el plantel (afios de
trabajo), nivel de ensefianza (inicial, primaria y secundaria) y situacion laboral
(estable y contratado).

o Clima organizacional: Se propone una escala con cuatro dimensiones: Liderazgo,
Motivacion, Comunicacion y Relaciones Interpersonales. La dimension liderazgo
fue medida por seis preguntas, motivacion fue medida con nueve preguntas,
comunicacion con seis preguntas y relaciones interpersonales con seis preguntas

(ver Tabla 10).
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items y cadigos de la escala Clima Organizacional

Dimension Cadigo items
L1 ¢El director se preocupa porque entiendan bien las tareas que se
les asignan?
L2 ¢Los directivos se preocupan por capacitar al personal para
obtener un mejor desarrollo en sus actividades laborales?
L3 ¢Cuenta usted con asesoramiento por parte del director para
Liderazgo realizar trabajos en equipos y alcanzar los objetivos?
L4 ¢Ud. Docente observa eficiencia, dinamismo y productividad
en los directivos?
L5 ¢Respeta y admirar al director de la institucion donde labora?
¢Existen oportunidades de crecimiento profesional en la
L6 o
Institucion donde labora?
M1 ¢En la institucion donde labora se estimula al personal por
realizar un excelente trabajo?
M2 ¢Reconocen el esfuerzo que usted realiza para cumplir con los
objetivos institucionales?
M3  (Estd comprometido con los objetivos de su instituciéon?
¢Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la
M4 ST,
institucion donde usted Labora?
Motivacion M5 ;Se siente motivado y feliz al llegar a su institucion?
M6 ¢ Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus
estudiantes?
M7 ¢Se identifica en las actividades internas y externas que realiza
su institucion?
M8 ¢Premian a los maestros que aplican una metodologia
innovadora y diferente?
M9  ;Se siente satisfecho y motivado con sus remuneraciones?
c1 ¢El director se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable?
c2 ¢Dispone de informacidn necesaria en calidad y cantidad para
realizar su trabajo?
c3 ¢El nivel de aceptacion de las propuestas y aportes entre los
L miembros de la Institucion es adecuada?
Comunicacion . L
¢Existe buena comunicacion entre el personal docente y
C4 L SR
directivo en la institucion donde usted labora?
5 ¢Existe intercambio de informacion entre el personal directivo
y el personal administrativo?
6 ¢Considera usted que en la institucion donde labora se oculta
informacion?
_ RI1  ;Mantiene buena relacion con los miembros de su institucion?
Relaciones . . . . o,
interpersonales Ri2  ¢Seinvolucraen los cambios e innovaciones en la institucion

donde labora?



Dimension Cédigo items
RI 3 ¢Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su
institucion?
RI 4 ¢Existe interés por crear, mantener y establecer relaciones
personales con sus colegas?
RI5  ¢Se fomenta la cooperacion entre colegas?
RI 6 ¢ Se siente comprometido con los resultados obtenidos

trabajando en equipo?

Nota: Datos obtenidos de las escalas.

e Gestion Educativa: Esta escala estuvo compuesta por cuatro dimensiones

propuestas por la Representacion de la Unesco en Pert (2011); Alves (2003) y

Stokowski et al. (2018). Las dimensiones consideradas fueron: Gestién
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institucional, gestion administrativa, gestion pedagdgica y gestion comunitaria. La

dimension gestion Institucional estd compuesta por cinco items, gestion

administrativa con cinco items, gestion pedagogica con cinco items y gestion

comunitaria con cuatro items (ver Tabla 11).

Tabla 11

items y cddigos de la escala de Gestion Educativa

Dimension

Cadigo

items

Gestioén
Institucional

G101

G102

G103

G104

GI05

Los directivos dan a conocer las responsabilidades de
los docentes y personal administrativo para mantener
un ambiente de respeto y ordenado

Los directivos elaboran y actualizan el PEIl y demas
documentos de gestién con la participacion de toda la
comunidad educativa

Los directivos promueven para que las actividades
escolares sean establecidas y cronogramadas
oportunamente al inicio del afio escolar

Los directivos promueven la eleccion de los docentes
mas idoneos preparados para desempefiar las funciones
de cada comision

Los directivos brindan espacios donde se puede
mantener una comunicacion abierta entre docentes,
administrativos y directivos

Gestion Administrativa

GAO01

GAO02

Los directivos supervisan la labor del docente con el
objetivo de asesorar y mejorar la labor educativa

Los directivos dan facilidades y asesoran a los
docentes para que entreguen puntualmente la
documentacidén como examenes, registros, entre otros.
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Dimensién Cadigo

items

GAO03

GA04

La direccion supervisa periédicamente el inventario de
los bienes, muebles y enseres con el fin de atender
eficientemente a los educandos

La direccién asesora al personal administrativo para
que realicen eficientemente la documentacion,
certificados, néminas y actas de la institucién
educativa

GAO05

Se establecen politicas de atencién permanente a los
padres de familia teniendo en cuenta el manual de
funciones

GPO1

GP02

Gestion
Pedagdgica GPO3

GP04

GP05

La direccidn coordina con los docentes para la
planificacion de los instrumentos de gestion de la
institucion.

La direccidn elabora y planifica con la plana docente
la programacion curricular entre otros documentos
antes del inicio del afio escolar.

La direccidn promueve, motiva y desarrolla el
programa de tutoria y orientacion educativa con los
docentes en beneficio de los estudiantes.

La direccién monitorea, supervisa y apoya a las
actividades programadas en el Plan Anual de Trabajo.

La direccidn promueve el trabajo en equipo a fin de
lograr eficientemente los resultados pedagdgicos y
objetivos esperados.

GCo01

GC02
Gestioén

Comunitaria GCO3

GCo04

La direccién convoca oportunamente al comité de padres y
tiene muy buenas relaciones con los padres de familia a
nivel general.

Los padres de familia participan activamente en las diversas
actividades extracurriculares que organiza la institucion
educativa.

La direccion desarrolla actividades de sensibilizacion a la
familia, orientacién, escuela para padres, jornadas y
encuentros familiares entre otros.

La direccion establece relaciones de cooperacion e
intercambio con organismos gubernamentales y/o no
gubernamentales como la municipalidad, centro de salud,
comisaria, parroquia, entre otros.

Nota: Fuente, Representacion de la Unesco en el Pert (2011)

Fase 2: Validacion de jueces expertos.

Esta etapa estuvo dividida en cuatro partes:

e En la primera parte se elabord una carta de presentacion a los expertos en la cual

esta el titulo de la investigacion, el objetivo del estudio, la matriz metodoldgica,

y una plantilla que permite recoger las respuestas de los validadores; la plantilla

identifica los criterios de suficiencia, claridad, coherencia, relevancia y las
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observaciones para que los validadores coloquen sus recomendaciones y
sugerencias. (ver Apéndice D).

e En la segunda parte se elabor6 una relacion de expertos con sus datos
personales, teniendo en cuenta su experiencia, que conozca de la administracion
de empresas y del sector educativo y que se encuentre laborando actualmente.

¢ En latercera parte se enviaron las solicitudes a través de correos personales a los
diferentes expertos del Per y de los paises de Europa y América Latina;
teniendo en cuenta que conozcan del campo de la investigacion, se obtuvo siete
respuestas, donde dos de ellos indicaron que no contaban con el tiempo para
realizar la evaluacion y cinco expertos mostraron su interés de apoyar y realizar
las evaluaciones correspondientes a los instrumentos de medicién.

e En la cuarta parte se tuvo comunicacion directa y seguimiento con los
validadores para la entrega de los instrumentos; seguidamente se recepcionaron
los resultados de los validadores a través de su correo personal; se agradecio por
la evaluacién, las recomendaciones y sugerencias que se realizaron, ademas, los
expertos validadores se detallan en los siguientes parrafos (ver Apendice B.3).

Los expertos especialistas se observan en la Tabla 12.

Tabla 12
Relacion de Expertos para la Validez de Contenido

N° Juez Cargo Centro laboral
PhD. Sorangela Miranda Docente en la Universidad Externado de Centro de Estudios e
Beltran https://orcid.org/0000- Colombia y la Universidad de Minuto de Investigaciones para el
0002-0886-2647 Dios (Colombia). PhD en Administraciény Desarrollo Docente

Gestion de Planteles Educativos del CENID (México).

(México). Dra. en Ciencias Sociales y
Humanas de la Pontificia Universidad
Javeriana (Colombia).

Dra. Leticia Fleig Dal Forro Doctorado en Educacion, especialidad en Docente en la
https://orcid.org/0000-0002-  psicologia de la educacidn, de la Universidad de
3102-8757 Universidad de Lisboa (Portugal). Unicesumar (Brasil).
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Ne° Juez Cargo Centro laboral
Investigadora en el Centro de Investigacion Facultad de Ciencias
PhD. Sabina Valente en Educacion y Psicologia (CIEP) de la Humanas Univ. de Trés-
3 https://orcid.org/0000-0003- Universidad de Evora (Portugal). 0s-Montes e Alto Douro
2314-3744 (Portugal).
Doctor en la Universidad de Cadiz - Departamento de
PhD. Inmaculada Martinez Departamento de Psicologia (Espafia). PhD Investigacion y
Garcia en Educacion (2014) - Departamento de Diagnostico en
4 http://orcid.org/0000-0002- Metodologia de la Investigacion y Educacion - por la
4507-7410 Diagnéstico en Educacion - por la Universidad de Sevilla
Universidad de Sevilla (Espafia). (Espafia).
PhD. José Antonio Chou Director de Administracion y Finanzas. Universidad privada San
Flores https://orcid.org/0000-  Administracion y finanzas, MBA Ignacio de Loyola USIL.
5 0001-9903-9260. Universite du Quebec at Montreal UQAM.,
Magister en Administracion
ESAN/Standford.

Después de obtener la calificacion de cada uno de los expertos se procedio a
estimar el coeficiente de V de Aiken, que cuantifica la importancia de los items respecto a
un dominio de contenido a partir de las puntuaciones emitido por una cantidad determinada
de jueces. Este coeficiente varia entre 0 y 1; cuando el valor estad mas cerca de 1, entonces

el item en cuestion tendrd mayor validez de contenido (Aiken, 1985).

V= S
T n(c—1)
Donde:
V= Coeficiente de Aiken S= Sumatoria de los valores asignados
N= NUmero de jueces C= Ndmero de valores

En la Tabla 13, se observa el coeficiente VV de Aiken en cada item de la escala
Clima organizacional, segun los criterios de evaluacion. Los coeficientes solo reportaron
que el item C4 presento un coeficiente V igual a uno; es decir, todos los expertos opinaron
que este item tiene un alto nivel de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia.

Los items que componen la dimension liderazgo tuvieron puntajes de 0.89 a 0.98,
para la dimension motivacion los puntajes estuvieron entre 0.78 a 0.99, para la dimension
comunicacion los puntajes estuvieron entre 0.88 a 1 y para la dimension relaciones

interpersonales desde 0.79 al 0.96.



Tabla 13

Coeficiente V de Aiken de los items escala Clima Organizacional

item Suficiencia Claridad Coherencia  Relevancia Total
L1 0.95 0.95 0.95 0.80 0.91
L2 1.00 0.90 1.00 1.00 0.98
L3 1.00 0.85 0.95 0.95 0.94
L4 0.95 0.85 0.90 0.85 0.89
L5 1.00 0.95 0.95 0.90 0.95
L6 1.00 0.90 0.85 1.00 0.94
M1 1.00 0.90 0.90 0.90 0.93
M2 0.95 1.00 1.00 0.95 0.98
M3 1.00 1.00 0.95 1.00 0.99
M4 1.00 0.90 1.00 0.95 0.96
M5 1.00 1.00 0.95 0.95 0.98
M6 1.00 0.95 0.85 0.85 0.91
M7 0.80 0.70 0.80 0.80 0.78
M8 0.90 0.80 0.85 0.90 0.86
M9 0.90 0.90 0.95 0.95 0.93
Cl 0.95 0.85 0.95 0.85 0.90
C2 0.95 0.95 0.95 1.00 0.96
C3 0.90 0.90 0.90 0.90 0.90
C4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
C5 0.95 0.95 0.95 1.00 0.96
Cé6 0.90 0.85 0.85 0.90 0.88
RI1 1.00 0.95 0.95 0.95 0.96
RI 2 0.90 0.70 0.75 1.00 0.84
RI 3 0.95 0.60 0.75 0.85 0.79
Rl 4 0.95 0.85 0.95 0.95 0.93
RI5 1.00 0.95 0.95 0.90 0.95
RI 6 0.95 0.95 0.95 0.90 0.94

Nota: Datos obtenidos de respuestas emitidas por cinco jueces expertos.

Luego se evalud el coeficiente V de Aiken para la escala Gestion Educativa. A
diferencia de la escala de clima organizacional, la escala gestion educativa presento seis
items con coeficientes iguales a 1 (GI03, GA02, GP01, GP02, GP03, y GCO01); es decir,
que todos los expertos opinaron que estos items tienen un alto nivel de suficiencia,

claridad, coherencia y relevancia; el minimo puntaje fue de 0.88. (ver Tabla 14).



Tabla 14

Coeficiente V De Aiken de los items de la Escala de Gestion Educativa

item Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Total
Glo1 0.90 0.90 0.90 0.90 0.90
Gl02 0.95 0.85 0.95 0.80 0.89
G103 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Glo4 0.90 0.85 0.85 0.90 0.88
GI05 0.95 0.95 0.95 1.00 0.96
GAO01 1.00 0.90 1.00 1.00 0.98
GAO02 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
GAO03 0.90 1.00 1.00 0.95 0.96
GA04 0.95 1.00 1.00 1.00 0.99
GA05 0.95 0.95 1.00 1.00 0.98
GP0O1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
GP02 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
GPO03 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
GP04 0.95 1.00 0.95 1.00 0.98
GP05 0.95 0.95 1.00 1.00 0.98
GCo1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
GCO02 0.95 0.95 1.00 1.00 0.98
GCO03 1.00 0.95 1.00 1.00 0.99
GCo04 0.95 1.00 1.00 1.00 0.99

Nota: Datos obtenidos de respuestas emitidas por cinco jueces expertos.

Posteriormente se calculd el coeficiente V de Aiken en cada dimension de las
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escalas clima organizacional y gestion educativa, segun los criterios de evaluacion. Para la

escala CO los coeficientes V estuvieron entre 0.90 a 0.93, mientras que para la escala GE

los valores fluctuaron de 0.93 a 0.99, la mayor parte de coeficientes estuvieron cercanos a

uno; eso significa que las dimensiones tienen un alto nivel de suficiencia, claridad,

coherencia y relevancia (ver Tabla 15).
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Tabla 15
Coeficiente V de Aiken por dimensiones de las escalas clima organizacional y gestion
educativa
Dimensiones Suficiencia Coherencia Coherencia Relevancia Total
L 0.98 0.90 0.93 0.92 0.93
M 0.95 0.91 0.92 0.92 0.92
C 0.94 0.92 0.93 0.94 0.93
RI 0.96 0.83 0.88 0.93 0.90
Gl 0.94 0.91 0.93 0.92 0.93
GA 0.96 0.97 1.00 0.99 0.98
GP 0.98 0.99 0.99 1.00 0.99
GO 0.98 0.98 1.00 1.00 0.99

Nota: Datos obtenidos de respuestas emitidas por cinco jueces expertos.

Finalmente se estimaron el coeficiente V de Aiken para las escalas en estudio, siendo la
escala de Gestion Educativa la que tiene un valor de coeficiente mas cercano a 1 (ver Tabla
16).

Tabla 16
Coeficiente V de Aiken por escalas clima organizacional y gestion educativa

Escala Suficiencia  Coherencia Coherencia  Relevancia Total
CcO 0.96 0.89 0.92 0.93 0.92
GE 0.96 0.96 0.98 0.98 0.97

Nota: Datos obtenidos de respuestas emitidas por cinco jueces expertos.

Las observaciones que brindaron los expertos especialistas se resumen en tres puntos:
e Serecomendd agregar 5 preguntas: 2 para la dimension Liderazgo, 2 para la dimension
Motivacion, y 1 item para la dimension comunicacion.
e Se recomendo agregar 1 pregunta a la dimensidn gestion pedagogica.
e Asimismo, todos los expertos recomendaron levantar las observaciones y aplicar el

cuestionario.
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Fase 3: Prueba piloto.

Después del proceso de validacion de contenido, resultante de la fase anterior por
parte de los jueces, y previo a la recoleccion de datos, se realizo una prueba piloto con el

fin de obtener la fiabilidad de las escalas.

La prueba piloto se llevo a cabo entre el 20 de mayo al 15 de junio del 2019, y
participaron 22 docentes de diferentes instituciones educativas privadas que ofrecen los
servicios de educacion bésica regular y estan ubicadas en San Juan de Lurigancho. El
instrumento aplicado consto6 de 3 partes, las cuales recopilaron las caracteristicas del
encuestado, el clima organizacional y la gestién educativa.

Cabe resaltar que el cuestionario de la prueba piloto incluy6 las observaciones de los
validadores expertos y este constd de 56 items: caracteristicas del encuestado (4 items),
clima organizacional (32 items) y gestion educativa (20 items); el tiempo de los
encuestados fue entre 20 a 25 minutos.

Hernandez, et al. (2010) comentan que es importante realizar la prueba piloto a una
pequefia muestra que cumpla con los criterios de inclusion. Asimismo, la prueba piloto
debe incluir la informacion que permita probar redaccion, secuencia, forma, distribucion,
dificultad y otras caracteristicas del instrumento.

Posteriormente se procedio a la estimacién de la confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach, segin Hair et al. (2014) el parametro minimo del Alpha de Cronbach es 0.706.
Las escalas en estudio clima organizacional y gestion educativa alcanzaron una fiabilidad
aceptable, los Alpha de ambas escalas superaron el 0.706, asi como cada una de sus

dimensiones, como se observa en la Tabla 17 y Tabla 18.
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Tabla 17

Alpha de Cronbach de la escala clima organizacional - prueba piloto

Dimensiones N° de items Alpha de Cronbach
Liderazgo 8 0.853
Motivacion 11 0.796
Comunicacion 7 0.755
Relaciones interpersonales 6 0.716
Clima organizacional 32 0.899

Nota: Datos obtenidos de respuestas de 22 docentes.

Tabla 18
Alpha de Cronbach de la escala gestion educativa - prueba piloto

Dimensiones N° de items Alpha de Cronbach
Gestion institucional 5 0.718
Gestion administrativa 5 0.814
Gestion pedagdgica 6 0.855
Gestion comunitaria 4 0.710
Gestion Educativa 20 0.915

Nota: Datos obtenidos de respuestas de 22 docentes.
Fase 4: Disefio del instrumento final.

Culminada la prueba piloto, el instrumento quedo listo para ser aplicado a la muestra.
El instrumento estuvo compuesto de 56 preguntas, que recabaron caracteristicas del
encuestado (4 items), clima organizacional (32 items), y gestion educativa (20 items). Para
ver mas detalles ver el apéndice B. El instrumento estuvo estructurado en 4 partes, tal

como se muestra en la Tabla 19.
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Tabla 19
Descripcion de la presentacion y estructura de los instrumentos para medir el Clima

Organizacional y la Gestion Educativa en las instituciones educativas

Partes del instrumento Descripcion
En la primera parte se redacté la presentacion indicando claramente
el objetivo del instrumento, con la intensién de recolectar los datos
para la investigacion, también quedo claro la naturaleza de

Presentacion confiabilidad, ademaés se indicd cordialmente que contestaran todas
las preguntas con sinceridad, si deseaban retirarse antes de culminar
lo podrian hacer. Se tuvo la aceptacion de los docentes en colaborar
con las respuestas.

Esta seccion de la encuesta registrd informacion demogréafica de los
Caracteristicas del encuestados (sexo), antigliedad en el plantel (afios de trabajo), nivel
encuestado de ensefianza (inicial, primaria y secundaria) y situacién laboral
(estable y contratado).

Compuesto por 32 items, disefiados todos los items en una escala de

Likert, la dimension liderazgo compuesto por ocho items, la
Clima organizacional ~ dimension motivacion por once items, la dimension comunicacion
por siete items y la dimensién relaciones interpersonales por seis
items.
Compuesto por 20 items, igual disefiado todos los items en una
escala de Likert, la dimension Gestion Institucional conformado por
cinco items, la dimension gestion administrativa compuesta por
cinco items, la dimension Gestion Pedagdgica compuesta por seis
items y la dimensidén gestion comunitaria compuesta por cuatro
items.

Gestidn educativa

3.4.2 Aplicacion del instrumento

El instrumento final fue aplicado a docentes que laboran en Instituciones Educativas
Privadas (IEP) que brindan el servicio de educacidn basica regular (inicial, primaria y
secundaria) ubicadas en el distrito de San Juan de Lurigancho. El cuestionario fue aplicado
con la técnica de autoreporte, el acceso fue de manera directa, se acudio a las Instituciones
Educativas Privadas de Educacién Basica Regular del distrito de San Juan De Lurigancho.

El trabajo en campo estuvo conformado por seis personas, la investigadora principal
y cinco encuestadoras las cuales fueron capacitadas previamente, en todo momento se

pidid el consentimiento informado.
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3.4.3 Trabajo de campo

El trabajo de campo se dividid en 3 etapas. Primero se enviaron oficios a los
directores/as de las instituciones educativas privadas que ofrecen el servicio de educacion
bésica regular y que ofrecen los servicios en los tres niveles de ensefianza: inicial, primaria
y secundaria. Los directores que respondieron dieron su consentimiento para que el equipo
aplique los cuestionarios al finalizar las reuniones de coordinacion interna de la Institucion,
especificamente en el horario de salida.

La segunda etapa, fue realizar los cronogramas de trabajo en campo, de acuerdo
con los dias de reuniones de coordinacion, los cuales debian ser distribuidos entre el 20 de
junio al 30 de Julio del afio 2019. Asimismo, se mantuvo constante comunicacién con los
directores, con el fin de que se brindaran las fechas, para la aplicacion del instrumento.

La tercera etapa, fue seleccionar y capacitar a cinco personas para el apoyo de la
aplicacion de encuestas. Se les detalld el marco del estudio, cuales iban a ser sus funciones
durante la aplicacion y como iba a ser la aplicacion de la encuesta.

Finalmente, la aplicacion del cuestionario se realiz6 de manera directa a los
docentes, las instituciones facilitaron el ambiente para el llenado del cuestionario (aula).
Cabe resaltar que se lleg6 a cada docente dando las recomendaciones e indicando el
objetivo de la investigacion.

Al iniciar la encuesta se especifico claramente los objetivos de la encuesta.
Asimismo, se les indicaba a los docentes que el cuestionario era anonimo y voluntario,
ademas se les indico que todas sus respuestas iban a ser analizadas de manera global con el
fin de mantener la privacidad de sus respuestas y la ética seria un compromiso. Asimismo,
se instd a que si tenian dudas podrian hacer preguntas. Finalmente, se les indicaba que
podrian retirarse al finalizar la encuesta y se les agradecia por su apoyo. Se les obsequio

una libreta y un lapicero a cada docente que apoyo con el llenado del cuestionario; se
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superviso permanentemente a los cinco colaboradores midiendo su produccién en el
trabajo de las encuestas.

La duracion del desarrollo del cuestionario por parte de los docentes fue
aproximadamente de 20 a 25 minutos incluida las instrucciones, explicaciones y
recomendaciones. Participaron docentes de inicial, primaria y secundaria, los participantes
no colocaron su nombre u alguna marca que permitiera identificarlos. El cuestionario fue
anonimo para garantizar la confiabilidad y privacidad de estos, teniendo en cuenta que los
instrumentos antes de ser aplicado para la recoleccion de los datos se tuvieron en cuenta
dos caracteristicas fundamentales: la validez y la confiabilidad. Al final se logré aplicar la
encuesta a 382 docentes.

3.5 Procesamiento y Andlisis de Datos
3.5.1 Procesamiento de Datos

Una vez concluido el trabajo de campo, se procedio a realizar el procesamiento de
datos. Para ello, se construyd una matriz tipo R, donde los casos son los encuestados (filas)
y las preguntas son las columnas (items). Asimismo, los datos obtenidos pasaron tres
procedimientos de verificacion: Primero, se revisaron los datos faltantes en cada
encuestado y aquellos que tenian omisiones mas del 50% se procedid a omitir de los
posteriores analisis. Segundo, con el fin de verificar la correcta tabulacion en la base de
datos se selecciono aleatoriamente una encuesta y se verifico con la base de datos. Tercero,
se analizaron la duplicidad de casos (encuestas completas, deteccion de patrones) con la
finalidad de obtener los datos completos.

3.5.2 Analisis de datos
El procesamiento de datos correspondié a realizar un andlisis descriptivo con el

software SPSS Version 26; y el modelamiento de ecuaciones estructurales con el software
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SMARTPLS Versiéon 3.3.3, donde previamente se verificd el supuesto de normalidad
multivariada con el software R version 4.0.3 utilizando la libreria MVN del paquete MVVN.
3.5.2.1. Analisis descriptivo. Con la finalidad de presentar la informacion de una
manera directa y sencilla de comprender y sobretodo facilitar la interpretacion de los datos
se realizé el anélisis descriptivo univariado en funcion de la naturaleza de cada variable.
En las variables de intervalo y razon se estiman medidas de tendencia central (media,
mediana y moda), medidas de variabilidad (minimo, maximo, rango, desviacién estandar y
varianza), y medidas de distribucion (asimetria, curtosis y prueba de normalidad); mientras
que en las variables nominales y ordinales se estiman distintas formas de frecuencias

(relativas, absolutas, y acumuladas).

3.5.2.2. Analisis mediante modelos de ecuaciones estructurales con minimos
cuadrados parciales (SEM — PLS). La técnica puede ser usada para explicar y predecir
resultados. Esta metodologia consta de nueve etapas (1) especificacion del modelo
estructural, (2) especificacion del modelo de medida, (3) recoleccion de datos y
examinacion, (4) estimacion del modelo, (5) evaluacion de medidas formativas, (6)
evaluacion de medidas reflectivas, (7) evaluacion del modelo estructural, (8) analisis

avanzados e (9) interpretacion de resultados (Hair et al. 2017).

Especificacion del modelo estructural.

Segun Hair et al. (2017) sefiala que el modelo estructural se especifica luego del
modelo de medida e implica establecer las secuencias y las relaciones entre las variables
latentes. Las secuencias de las variables latentes consisten en identificar las variables
exogenas y enddgenas. Las variables exdgenas son variables independientes y solo tienen

flechas que sefialan hacia fuera de ellas; mientras que las variables endogenas son variables
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dependientes y tiene una flecha que apunta hacia ellas. Para establecer esta secuencia se

requiere basarse en la teoria, l6gica y experiencia préctica observada del investigador.

Las relaciones entre las variables pueden ser simples o complejas. Una relacion
simple sucede solamente entre dos constructos (X->Y); mientras que una relacién compleja
ocurre entre mas de dos variables (X->Z->W->Y) y puede ser de mediacion o moderacion.
La relacion de mediacion se presenta cuando una o mas variables (Z y W) intervienen en la
relacion de dos variables (X->Y); mientras que la relacién de moderacion ocurre cuando la
relacion de dos variables (X->Y) o mas (X->Z->Y) es distinto significativamente segun los

niveles de otra variable externa (W).

Especificacion del modelo de medida.

El modelo de medida de un SEM puede tener constructos puramente reflexivos,

puramente formativo, o algunos constructos formativos y otros reflexivos.

Valdivieso (2013) indica que en el modelo de medida formativo los constructos
latentes estan compuestos por indicadores de medida que son causa o antecedente del
constructo, y cada indicador representa una dimension del significado de la variable
latente; eliminar un indicador significa que la variable pierde parte de su significado, de ahi
la importancia de que los indicadores causen el constructo. Por su parte, Bollen (1989)
sefiala que en el modelo de medida reflectivo los indicadores de la variable latente son
competitivos entre si y representan manifestaciones de la variable latente (la variable
latente es la causa de las medidas observadas); un cambio en aquella sera reflejado en
todos sus indicadores. Por otra parte, el modelo de medida puede ser de un unico nivel
(orden inferior), o de muchos niveles (orden superior). Segun Ringle et al. (2012) indican

que cuando el modelo de medida tiene orden superior, existen dos enfoques mas
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destacados para la especificacion y estimacion de estos constructos y estos son: el enfoque

de los items repetidos y el enfoque de dos etapas.

Segun Lohmdller (1989) sefiala que el enfoque de items repetidos asigna los
indicadores de los componentes de orden inferior al componente de orden superior. De
acuerdo con Sarstedt et al. (2019) este enfoque resulta facil de aplicar en PLS-SEM; no
obstante, su uso se vuelve problematico cuando un constructo de orden superior reflexivo-
formativo y formativo-formativo también sirve como un constructo dependiente en un
modelo de ruta. Asi mismo, Wetzels et al. (2009) manifiestan que el enfoque de dos etapas
es una alternativa al enfoque de indicadores repetidos. De acuerdo con Ringle et al. (2012)

este enfoque tiene dos versiones y estos son:

¢ El enfoque integrado de dos etapas: corresponde al enfoque estandar de
indicadores repetidos y consiste en: guardar los puntajes de todos los constructos
en el modelo de medida de orden inferior y agregar como nuevas variables al
conjunto de datos; luego, estos puntajes se utilizan como indicadores en el modelo
de medicidn de constructo de orden superior.

¢ El enfoque de dos etapas disjunto: considera solo los componentes de orden
inferior del constructo de orden superior en el modelo de ruta; estos estan
directamente relacionados con todos los demas constructos con los que el
constructo de orden superior esta relacionado teéricamente, consisten en: guardar
las puntuaciones de los constructos solamente de los componentes de orden
inferior y luego estos puntajes se utilizan para medir el constructo de orden

superior.
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Recoleccién de datos y examinacion.

La matriz de datos se analizd bajo dos criterios, y estos son: (a) El tamafio de muestra,
(b) la redundancia entre las variables observables, y (c) La normalidad de los datos.

Tamarno de la muestra.

El tamafio de muestra en el SEM debe ser al menos 200 casos; si el modelo tiene
cinco o més factores, tres 0 mas items por factores, y con comunalidades por items mayor a
0.60, se puede tener una muestra de 100 casos Hair et al. (2014); en un AFC se debe tener
cinco casos por parametros (Worthington y Whittaker, 2006); una muestra ideal esta
conformado de 20 casos por parametro (Kline, 2011); una muestra concreto es de 8 casos
por el total de las variables que resulta al sumar los items con los factores latentes (Catena
et al. 2003); si se desea minimizar el problema de normalidad multivariable se debe tener
una muestra de 15 casos por variable observable (Hair et al., 2014); en caso de querer
estimar un tamafio de efecto deseado, se debe elegir la potencia estadistica para determinar
el tamafio de muestra adecuado (Vargas y Mora, 2017).

Redundancia entre las variables observables.

La redundancia de las variables observables se mide a través de las correlaciones
bivariados; cuando esta correlacion es superior de 0.85, entonces los indicadores tienen
problemas de redundancia (Kline, 2005), y se debe retirar del analisis uno de los indicadores
que esta causando el problema de la redundancia.

Normalidad de los datos.

La normalidad multivariada de los datos es necesario para la estimacion de
parametros de algunos métodos con la finalidad de obtener resultados no sesgados. Existen
distintos métodos para su comprobacion, por ejemplo: la prueba de Royston usa el
estadistico de Shapiro-Francia si la curtosis es mayor a 3 (distribuciones leptocurticas), de

caso contrario usa el estadistico de Shapiro Shapiro-Wilk (distribuciones platicurticas); la
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prueba de Mardia que utiliza el estadistico de la asimetria y curtosis para comprobar si los
datos son simétricos y mesocurticos (Porras, 2016).

Estimacion del modelo.

En la modelacion con ecuaciones estructurales (SEM) existen dos enfoques: El
primero basado en las estructuras de covarianzas (CB-SEM), y la segunda basada en el
analisis de las varianzas (PLS-SEM)

Levy y Varela (2006) recomiendan el uso del CB-SEM cuando existen teorias previas
sobre el tema de investigacion, lo que permitira obtener un modelo tedrico a partir del cual
se especificara el dominio de los conceptos analizados y sus relaciones; ademas este enfoque
exige el cumplimiento de la normalidad de los datos y el tamafio de muestra adecuado, por
lo que se considera una técnica parametrica. Por lo anterior, Falk y Miller (1992) definieron
a esta metodologia como un sistema confirmatorio y cerrado.

Hair et al. (2017) afirma que la modelacion PLS-SEM no requiere de las condiciones
exigidas por la tradicional modelacion CB-SEM respecto a la normalidad de los datos y
tamafio de la muestra en referencia a las variables observadas; es decir, utilizan pruebas no
paramétricas. Asi mismo, este enfoque puede ser usada tanto para la investigacion

explicativa (confirmatoria) como para la predictiva (exploratoria).

Al respecto Shmueli y Koppius (2011), indican que en un modelo explicativo se
comprueba las hipétesis causales que especifiquen comoy por que cierto fendbmeno empirico
ocurre; mientras que en un modelo predictivo se pretende predecir nuevas o futuras

observaciones 0 escenarios, ya sea en estudios transversales o longitudinales

Evaluacion de las medidas reflexivas.
La evaluacion del modelo externo o modelo de medida permitird asegurar que los
constructos latentes presenten suficiente validez y fiabilidad para conducir a conclusiones

acertadas de las hipotesis de investigacion (Santisteban, 2009).
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La validez es el grado en que los indicadores de un constructo latente realmente
miden lo que pretende medir (Santisteban, 2009). Existe tres tipos de validez: de contenido,
de criterio y de constructo. Segun Vara (2015) la validez de constructo mide el grado en el
que los indicadores del constructo latente reflejen la teoria que miden o registran, de esta
forma ayuda garantizar que los indicadores empleados representen el concepto tedrico del
constructo. Segun Hair et al. (2017) la validez de constructo se evalla a través de la validez
discriminante (un indicador no debe tener alta correlacion con constructos del modelo) y
validez convergente (un indicador debe tener una correlacion alta con su constructo). Los
estadisticos a traves del cual se evalla la validez convergente y discriminante se muestran
en la Tabla 20.

Tabla 20
Estadisticos y valores referenciales de la validez convergente y discriminante del modelo de

medida reflexivo

Validez Estadistico Valor referencial Autor
[0.4 —0.7) -> Eliminar item si mejora
A law Hair et al (2019)
Convergente > (.7 -> Se mantiene el item
A? >0.5 Hair et al (2019)
AVE >0.5 Hair et al (2019)
Fornell-  VAVE de un factor debe ser mayor a _
Larcker las correlaciones existentes de esta Hair etal (2019)
con los demas factores del modelo
Henseler et al
Discriminante HTMT <09 (2015)
las correlaciones de un item con su
cargas factor deben ser mayor a las

cruzadas  correlaciones del mismo item con Hair etal (2019)
otros factores del modelo

Nota: A: Cargas factoriales; A%: Varianza explicada; AVE: Varianza promedio explicada; HTMT: Heterotrait
Monotrait Ratio.

La fiabilidad es el grado en que la aplicacion repetida de un instrumento al mismo
sujeto u objeto genera resultados o mediciones semejantes. Existen diversas formas de
valoracion de la fiabilidad de un constructo latente: consistencia interna 0 homogeneidad,

estabilidad temporal (método test-retest) y formas equivalentes de la prueba (Santisteban,
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2009). La consistencia interna se basa en las correlaciones entre distintos items dentro de la
misma prueba; los estadisticos a través del cual se evalua la confiabilidad por el método de
consistencia interna como se muestran en la Tabla 21.

Tabla 21

Estadisticos y valores referenciales de la consistencia interna del modelo de medida
reflexivo

Coeficientes  Valor referencial Interpretacion Autor
<0.6 Inaceptable
[0.6 —0.7] Aceptables
ayw (0.7-0.9] Satisfactorio Hair et al (2019)
(0.9-0.95] No deseable
>0.95 No deseable definitivamente

Nota: a: Coeficiente Alpha de Cronbach y w: Coeficiente de confiabilidad compuesta.

Evaluacion del modelo estructural.

La evaluacion del modelo estructural se realiza luego de tener un modelo de medida
valido y confiable. Segun Hair et al. (2017) sefiala que el procedimiento para la evaluacion
del modelo estructural consta de cinco etapas: Colinealidad, Coeficiente de ruta o beta
estandarizado (B), Coeficiente de determinacion (R2), Tamano del efecto (f2), Relevancia
predictiva (Q2). También se deben evaluar la importancia de las variables predictoras.

e Colinealidad de las variables predictoras: Segun Hair et al. (2017) indica que para
evaluar la colinealidad se emplean el método de Tolerancia (TOL), que representa la
cantidad de varianza no explicada del constructo latente (TOL=1-R?x) y el Factor de
Inflacién de la Varianza (FIV), que mide hasta qué punto la varianza de un
coeficiente de regresion estimado se incrementa a causa de la colinealidad
(FIV=1/TOL). Los valores del FIV deberian estar por debajo de 5 y la tolerancia
(TOL) menos que 0.20 para que los constructos latentes predictivos no presenten

problemas de colinealidad.
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Coeficiente beta estandarizado (B): Segin Hair et al. (2017) el coeficiente de ruta
representa las relaciones hipotéticas especificadas, y tienen valores estandarizados
entre -1 y +1; cuando P tiende a +1 o -1 la relacion se hace més fuerte positiva o
negativamente y la variable predictora se hace mas importante para explicar la
variable endogena. No obstante, cuando 3 es mas cercano a cero la relacion es débil,
y por consiguiente la variable predictora pierde importancia en la explicacion de la
variable enddgena.

De acuerdo con Hair et al. (2014) la significancia del coeficiente beta estandarizado
no se puede establecer por procedimientos paramétricos, dado que los datos carecen
de distribucion normal; sin embargo, una solucion a ese problema es la aplicacion de
un procedimiento bootstrapping no paramétrico.

Coeficiente de determinacion (R?): Segun Henseler et al. (2012) el coeficiente de
determinacion representa la cantidad de varianza explicada de las variables
predictoras sobre la variable endégena y miden el poder predictivo del modelo. Los
valores de este coeficiente varian entre 0 a 1, no existe reglas generales para aceptar
los valores del R2, dependera de la complejidad del modelo y la disciplina de la
investigacion. Por ejemplo, en marketing se establecid una regla aproximada con
respecto a un R2, los valores de 0.75, 0.50 y 0.25 son considerados como precision
sustanciales, moderados y débiles, respectivamente.

De acuerdo con Hair et al. (2017) Manifiestan que el R2 tiende aumentar cuando se
incluye un constructo exdgeno que no tienen relacion significativa con el constructo
enddgeno. Para tal caso, una opcion es emplear el coeficiente de determinacion
ajustado (R2adj), que se utiliza como un criterio para evitar el sesgo hacia modelos

complejos con muchos constructos exdgenos.
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Tamafio de efecto (f2): Segun Hair et al. (2017) el tamafio de efecto mide en cuanto
cambia el R? cuando se omite una variable predictora del modelo especificado en el
modelo. Por consiguiente, el 2 valora el grado con el que un constructo exdgeno
contribuye a explicar un constructo endégeno en términos de R2. De acuerdo con
Cohen (1988) sefala que, para determinar el tamafio de efecto, se considera como
regla general los siguientes valores de 0.02 < f2< 0.15, efectos pequefios; 0.15 < f<
0.35, efectos moderados; 2> 0.35, efectos grandes.

Relevancia predictiva (Q?): Segln Hair et al. (2017) sefialan que adicional al R? se
debe valorar el Q?, que mide la relevancia predictiva conjunta de las variables
predictoras en el modelo estructural. Chin (1998) indica que el valor del Q? debe ser
superior a cero; y Hair et al. (2017) considera como regla general los siguientes
valores de 0.02, relevancia pequefia; 0.15 relevancia media; y 0.35, relevancia
grande.

Mapa de importancia rendimiento: EvalUa los constructos predictores que deben ser
potencializados. Es muy util para generar el analisis de rendimiento versus
importancia para una aplicacién practica de los estudios (Ringle y Sarstedt, 2016).
La técnica estd compuesta de dos ejes: el eje Y corresponde al rendimiento de los
constructos predictoras y para su estimacion los valores de los items son
reordenadas en un intervalo de 0 a 100 permitiendo una comprension mas sencilla;
el eje X es la importancia de las variables predictoras ubicando los principales
atributos para un determinado problema, y para su estimacion deben observarse los
valores de Beta, sumando las relaciones directas e indirectas (efecto total) que

Ilevan hasta la variable dependiente.
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Evaluacion del ajuste global

Lohmoller (1989) afirma que “algunas medidas de ajuste implican suposiciones
restrictivas sobre las covarianzas residuales, lo que PLS-SEM no implica al estimar el
modelo”. Por ello Hair et al. (2017) menciona que “Los investigadores deben ser muy
cautelosos al informar y utilizar el ajuste del modelo en PLS-SEM”. Los indices que se

verifican en el ajuste global se muestran en la Tabla 22.

Tabla 22.

Estadistico de evaluacion del ajuste global del modelo

Estadistico Valor referencial Fuentes

Raiz media cuadratica El ICsuperior ObteNido por Bootstrap debse ser  Hu'y Bentler, 1999

estandarizada residual mayor que el valor original
(SRMR)

El ICsyperior Obtenido por Bootstrap debse ser  Dijkstray

igi Henseler (2015).
distancia euclidiana al mayor que el valor original (2015)

cuadrado (d_ULYS)

El ICsyperior Obtenido por Bootstrap debse ser  Dijkstray
mayor que el valor original Henseler (2015).
distancia geodésica (d_G)
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Capitulo IV: Analisis y Discusién de Resultados

En este capitulo se presenta el andlisis de los resultados. Primero se hace la
descripcién estadistica de los items y dimensiones, posteriormente se detalla el analisis
mediante modelos de ecuaciones estructurales y la comprobacion de la hipdtesis de la
investigacion. Ademas, se discutieron los resultados encontrados y se presentaron las
conclusiones de la investigacion.

4.1 Descripcion Estadistica de los Datos
4.1.1 Descripcion de los items de la escala Gestion

En la Tabla 23 se realiza un andlisis descriptivo univariado de los items de la escala
gestion, donde se encontraron los siguientes resultados:

En la medida de tendencia central los items ge.gp.15 y ge.gp.16 fueron los mejores
valoradas por tener medias superiores; no obstante medianas iguales entre los items. En
cuanto a la variabilidad, el item ge.gi.1 fue mas discriminativo por tener una mayor
desviacion estandar; no obstante valores iguales de minimos y maximos. En relacion a la
distribucidn, los items tuvieron una asimetria negativa (bien valoradas) y presentaron una
curtosis platicurtica (buena variabilidad de respuestas contestadas).

Asi mismo, al analizar la normalidad se encontrd0 que los items carecen de
distribucion normal.

Tabla 23

Medidas descriptivas de los items de la escala gestion obtenidos en las encuestados de las
instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este.

ftems Tendencia central Variabilidad Distribucion
Media Mediana Min Max SD  Curtosis Asimetria Normalidad
ge.gi.1 2.645 3 1 4 1.187 -1.433 -0.291 0.000
ge.gi.2 2.621 3 1 4 0934 -0.803 -0.229 0.000
ge.gi.3 2.792 3 1 4 0963 -0.861 -0.336 0.000
ge.gi.4 2.534 3 1 4 1.069 -1.240 -0.063 0.000
ge.gi.5 2.539 3 1 4 1.024 -1.120 -0.077 0.000
ge.ga.6  2.879 3 1 4 0859 -0.720 -0.265 0.000
ge.ga.7  2.824 3 1 4 0905 -0.858 -0.222 0.000
ge.ga.8  2.800 3 1 4 0863 -0.645 -0.244 0.000



100

ftems Tendencia central Variabilidad Distribucion
Media Mediana Min Max SD  Curtosis Asimetria Normalidad
ge.ga.9 2.826 3 1 4 0.859 -0.532 -0.333 0.000
ge.ga.10 2.842 3 1 4 0.910 -0.702 -0.356 0.000
ge.gp.11 2.832 3 1 4 0.881 -0.617 -0.336 0.000
ge.gp.12 2.887 3 1 4 0976 -0.776 -0.487 0.000
ge.gp.13 2.889 3 1 4 0.879 -0.506 -0.437 0.000
ge.gp.14 2.803 3 1 4 0.979 -0.810 -0.424 0.000
ge.gp.15 2.950 3 1 4 0.865 -0.373 -0.517 0.000
ge.gp.16  2.950 3 1 4 0.871 -0.628 -0.407 0.000
ge.gc.17 2.618 3 1 4 1.126 -1.337 -0.208 0.000
ge.gc.18 2.784 3 1 4 0.795 -0.675 -0.035 0.000
ge.gc.19 2.829 3 1 4 0929 -0.713 -0.385 0.000
ge.gc.20 2.774 3 1 4 0.924 -0.763 -0.299 0.000
Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; Min: Minimo; Max: Maximo; SD: Desviaci6n estandar.

4.1.2 Descripciones de los items de la escala clima organizacional

En la Tabla 24 se realiza un analisis descriptivo univariado de los items de la escala

clima organizacional, donde se encontraron los siguientes resultados:

En la medida de tendencia central el item co.mot.13 fue la mejor valorada por tener

media superior; no obstante medianas iguales entre los items.

En cuanto a la variabilidad, el item co.mot.12 fue més discriminativo por tener una

mayor desviacion estandar; no obstante valores iguales de minimos y maximos.

En relaciéon a la distribucion, los items tuvieron una asimetria negativa (bien

valoradas) y una curtosis platicurtica (buena variabilidad de respuestas contestadas). Asi

mismo, al analizar la normalidad se encontro que los items carecen de distribucién normal.

Tabla 24

Medidas descriptivas de los items de la escala clima organizacional obtenidos en las
encuestados de las instituciones de educacion bésica regular privada de Lima Este.

. Tendencia central Variabilidad Distribucion

Items Media Mediana Min Max SD Curtosis Asimetria Normalidad
co.lid.1 2.668 3 1 4 1219 -1.513 -0.264 0.000
co.lid.2 2.700 3 1 4 0.764 -0.405 -0.072 0.000
co.lid.3 2.745 3 1 4 1.044 -1.083 -0.324 0.000
co.lid.4 2.847 3 1 4 0911 -0.859 -0.260 0.000
co.lid.5 2.845 3 1 4 1.008 -0.881 -0.459 0.000
co.lid.6 2.721 3 1 4 0927 -0.842 -0.194 0.000
co.lid.7 2.834 3 1 4 0.955 -0.953 -0.282 0.000
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items Tend_encia cer_1tra| _Variabilidad _ Di_stribulcién _
Media Mediana Min Max SD Curtosis Asimetria Normalidad

co.lid.8 2.929 3 1 4 1.080 -0.969 -0.588 0.000
co.mot.9 2.703 3 1 4 0981 -0.961 -0.233 0.000
co.mot.10 2.768 3 1 4 0992 -0.986 -0.286 0.000
co.mot.11 2.718 3 1 4 0991 -0.990 -0.243 0.000
co.mot.12 2.774 3 1 4 1227 -1.484 -0.367 0.000
co.mot.13 2.921 3 1 4 1093 -1.022 -0.572 0.000
co.mot.14 3.129 3 1 4 0938 -0.266 -0.835 0.000
co.mot.15 2.821 3 1 4 0894 -0.761 -0.261 0.000
co.mot.16 2.739 3 1 4 0863 -0.602 -0.234 0.000
co.mot.17 2.913 3 1 4 0976 -0.919 -0.421 0.000
co.mot.18 2.600 3 1 4 0961 -0.934 -0.126 0.000
co.mot.19 2.305 2 1 4 1.064 -1.189 0.234 0.000
co.com.20 2.745 3 1 4 1019 -0.993 -0.342 0.000
co.com.21 2.739 3 1 4 0.893 -0.600 -0.331 0.000
co.com.22 2.816 3 1 4 0842 -0.574 -0.252 0.000
co.com.23 2.832 3 1 4 0860 -0.567 -0.316 0.000
co.com.24 2.913 3 1 4 0.868 -0.538 -0.413 0.000
co.com.25 2.682 3 1 4 0938 -0.765 -0.305 0.000
co.com.26 3.026 3 1 4 0876 -0.673 -0.475 0.000
Co.ri.27 2.837 3 1 4 0951 -0.795 -0.387 0.000
C0.ri.28 2.924 3 1 4 0974 -0.706 -0.549 0.000
€0.ri.29 2.697 3 1 4 0960 -0.904 -0.223 0.000
co.ri.30 2.787 3 1 4 0920 -0.686 -0.358 0.000
co.ri.31 2.763 3 1 4 0982 -0.943 -0.297 0.000
€0.ri32 2.434 2 1 4 1146 -1.428 0.052 0.000

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; Min: Minimo; Max: Maximo; SD: Desviacion estandar.

4.1.3 Descripciones de las dimensiones de la escala clima organizacional y gestion

Los puntajes de las dimensiones para cada encuestado se estimaron en base a la
media aritmética de sus items luego de establecer la validez y fiabilidad del modelo de
medida. Luego se estimaron en cada dimension los estadisticos descriptivos que se
observan en la Tabla 25.

En la medida de tendencia central la dimension Gestion Pedagdgica fue la mejor
valorada por tener media superior; no obstante medianas iguales con las dimensiones
Gestion Administrativas y Relaciones Interpersonales. En cuanto a la variabilidad, la
dimension Gestion institucional fue mas discriminativo por tener una mayor desviacion

estandar; no obstante valores iguales de minimos y maximos entre las dimensiones.
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En relacién a la distribucidn, las dimensiones tuvieron una asimetria negativa (bien
valoradas) y una curtosis platicurtica (buena variabilidad de respuestas contestadas).

Asi mismo, al analizar la normalidad se encontrd que las dimensiones carecen de
distribucion normal.
Tabla 25
Medidas descriptivas de las dimensiones de la escala gestion y clima organizacional

obtenidos en las encuestados de las instituciones de educacion basica regular privada de
Lima Este.

Tendencia central Variabilidad Distribucion

Items Media Mediana Min Max SD Curtosis Asimetria Normalidad

LID 2.761 2.800 1 4 0765 -0.157 -0.967 0.000
COM 2.797 2.667 1 4 0676 -0.151 -0.542 0.000
RI 2.802 3.000 1 4 0713 -0.542 0.305 0.000
MOT 2.732 2.750 1 4 0669 -0.162 -0.471 0.000
GP 2.872 3.000 1 4 0697 -0.461 0.161 0.000
GA 2.834 3.000 1 4 0745 -0.337 -0.225 0.000
GC 2.751 2.750 1 4 0.723 -0.166 -0.605 0.000
Gl 2.585 2.750 1 4 0.846 -0.184 -0.971 0.000

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; Min: Minimo; Max: Maximo; SD: Desviacion estandar.
4.2  Analisis mediante Modelos de Ecuaciones Estructurales con Minimos Cuadrados
Parciales (SEM - PLYS)
4.2.1. Especificacion del modelo estructural
En la Figura 9 se observa el modelo estructural que esta formado por las relaciones
establecidas de las dimensiones liderazgo, motivacidn, comunicacion, relaciones

interpersonales, con la gestion educativa.



103

Figura 9

Modelo Estructural Sujeto A Contraste

Liderazgo

Comunicacion Gestion

Relaciones
Interpersonales

4.2.2. Especificacion del modelo estructural

En la Figura 10 se observa el modelo de medida de primer orden representado por
las relaciones reflexivas establecidas de las dimensiones liderazgo, motivacion,
comunicacion, relaciones interpersonales, gestion institucional, gestion administrativa,
gestion pedagdgica, y gestion comunitaria, con sus respectivos items; y el modelo de medida
de segundo orden conformado por las relaciones reflexivas de la gestiobn con sus
dimensiones: institucional, administrativa, pedagdgica, y comunitaria; que fue establecida

mediante el criterio de los items repetidos.
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Figura 10
Modelo De Medida Sujeto A Contraste
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4.2.3. Recoleccidn de datos y examinacion

La matriz de datos se analiz6 considerando la redundancia entre las variables
observables y la distribucion multivariada de los items.

4.2.3.1. Redundancia entre las variables observables. En la Tabla 26 y 27 se
observan la matriz de correlacion de Pearson entre los items de la escala gestion y clima
organizacional respectivamente. En la escala gestion la correlacion mas alta encontrada se
dio entre los items ga.9 y ga.8 con R=0.724; mientras que en la escala clima organizacional
entre los items lid.3 y lit.1 con R= 0.537. Estos coeficientes son menores a 0.85, umbral
maximo considerado por Kline (2005) para que los items no sean redundantes.
Tabla 26

Matriz de correlacion de Pearson de los items de la escala gestién obtenidos en las
encuestados de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este.

gl g2 gl g4 g5 gab gal gal gad gall gp il gp 12 gp13 gp14 gp 15 gp 16 ge17 ge 18 ge 19
0.491

0.283 0.184

0.645 0.514 0.241

0.524 0.453 0.186 0.489

0.363 0.254 0.154 0.377 0.26%

0.353 0.295 0.218 0.361 0.324 0.717

0.319 0.317 0.165 0.318 0.220 0.553 0.656

ga9 0319 0.275 0.157 0.307 0.214 0.567 0.692 0.724

ga 10 0.331 0.283 0.155 0.363 0.255 0.572 0.666 0.647 0.655

gp.11 0.345 0.351 0.188 0.366 0.290 0.289 0.378 0.329 0.382 0.308

gp.12 0.358 0.328 0.140 0.413 0.385 0.191 0.222 0.192 0.190 0.214 0.452

gp.13 0.341 0.318 0.119 0.379 0.292 0.261 0.316 0.273 0.351 0.314 0.523 0453

gp.14 0.345 0.304 0.124 0.350 0.285 0.200 0.255 0.243 0.235 0.213 0.486 0.417 0.464

gp.15 0.349 0.227 0.123 0.285 0.253 0.254 0.291 0.283 0.314 0.258 0.497 0.411 0.533 0495

gp.16 0.421 0.368 0.138 0.447 0.349 0.323 0329 0.302 0.372 0.309 0.541 0.467 0.588 0.495 0.528

ge.17 0.521 0.386 0.165 0.447 0.316 0.320 0.352 0.309 0.269 0.337 0.349 0.258 0.306 0.321 0.329 0.354

ge.18 0.443 0.336 0.099 0.451 0356 0.297 0.390 0.309 0.330 0.357 0.330 0.396 0.391 0.341 0.321 0.372 0.511
gc.19 0.370 0.268 0.125 0.410 0.338 0.337 0.368 0.276 0.289 0.335 0.305 0.344 0.444 0310 0.314 0.357 0.375 0.506
ge.20 0.325 0.303 0.089 0.311 0.332 0.357 0.289 0.197 0.236 0.267 0.250 0.246 0.297 0.239 0.279 0.313 0.443 0.367 0.470
Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados.
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Tabla 27

Matriz de correlacién de Pearson de los items de la escala clima organizacional obtenidos en las encuestados de las instituciones de educacién
basica regular privada de Lima Este.

idl lid2 Ghd3 ldd 43 hd6 GdT LdS  mot? metl0 metll metl2 metld meot.ld motld mot16 met.l] metI3 motl9 com20 com2l com22 com23 com24 com2i com2f 627 28 10 30 nl3l
hd2 0436
id3 0337 0403
idd 0497 0490 0371
hd3 0333 0337 0335 0462
hd6 0338 0369 0427 0411 0373
hd7 0403 0419 0390 0393 0411 0382
id8 0384 0268 0271 0262 0314 0264 0262
mot® 0268 0204 0288 0330 0281 0282 0313 0149
mot10 0237 0343 0276 0313 0243 0311 0307 0137 0397
mot1l 0.18¢ 0208 0264 0220 0.178 0230 0243 0.065 0266 0293
mot12 016§ 0124 0207 0221 0284 0204 0132 0107 0191 0320 0135
mot13 014§ 0208 0176 0192 0221 0.143 0189 0120 0302 0294 0125 0239
mot14 0.033 0135 0.069 0.112 0141 0.120 0103 0116 0233 0264 0132 0281 0331
mot13 0327 0291 0292 0343 0343 0299 0326 0232 0320 0416 0232 0313 0328 0266
mot16 0308 0296 0294 0328 0274 0268 0200 0161 0229 0308 0173 0309 0243 0138 033
mot17 0303 0238 0296 0337 0262 0273 0236 0141 0322 0245 0241 0236 0312 0219 0347 0242
mot18 0271 0274 0268 0300 0218 0236 0306 0137 0346 0389 0233 0273 0228 0232 0351 0337 0218
mot19 0.042 0000 0.084 0.100 0034 0.180 0192 0072 0286 0304 0214 0278 0288 0219 0284 0203 0215 0220
com20 0320 0270 0317 0347 0325 0240 0205 0271 0183 0241 0.028 0187 0209 0106 0311 0281 0290 0148 0.028
com2l 0196 0236 0183 0187 0189 0193 0119 0071 0209 0239 0197 0117 0157 0137 0238 0185 0167 0138 0133 0167
com22 0303 0291 0291 0320 0337 0241 0175 0174 0203 0271 0121 0268 0230 0227 0288 0332 0218 0228 0133 0341 0238
com23 0306 0287 0260 0327 0331 0281 0216 0265 0213 0278 0179 018F 0227 0200 0276 0306 0232 0239 0137 0272 032F 0379
com24 0242 0278 0295 0283 0261 0.183 0.103 0201 0149 0172 0079 0160 0134 0172 0228 0117 0209 0192 0060 0284 0191 0239 0282
com23 0202 0193 0148 0162 0.184 0087 0.108 0118 0103 0119 0062 0177 0133 0148 018 0161 0208 0072 0060 0231 0221 0272 0265 0199
com2f 0311 0244 0275 0232 0318 0203 0225 0238 0136 0174 0139 0214 0206 0143 0244 0193 0221 0184 0062 0279 0204 0331 0324 0301 0203
27 0139 0070 0104 0141 0193 0023 0031 0148 0041 0024 0012 0088 0142 0147 0127 0076 0166 -0.034 0026 0210 008% 0219 0185 0177 0166 0176
28 0149 0121 0115 0138 0146 0.032 0066 0130 0117 0.099 0008 0.008 0165 0100 0099 0105 0195 0035 0018 0243 013 0227 0170 0219 0133 0178 0444
28 0096 0117 0162 0183 0136 0151 0115 0109 0136 0136 0.082 0100 0133 0151 0138 0162 0160 0140 0062 0209 0111 0234 0165 0136 0141 0103 0430 0463
30 0158 0136 0132 0139 0211 0066 0127 0130 0102 0115 0027 0134 0153 0071 0146 0139 0145 0032 00290 0268 0109 0279 0184 0178 0136 0232 0471 0472 0422
3l 0134 0137 0167 0131 0165 0.110 0126 0071 0132 0122 0.08%F 0073 0144 0073 0138 0166 0187 0125 0032 0192 0036 0272 0186 0135 0129 0045 0398 0399 0.440 0.463
2 0031 -0.008 0.049 0.013 -0.040 0.007 -0.026 -0.032 0.021 0.031 0031 0010 0033 0037 0006 0000 0033 0017 0005 0048 0021 0102 0.082 0039 0.000 0083 0159 0192 0203 0195 0.229

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados.
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4.2.3.2. Distribucion multivariada de los items. En la Tabla 28 se observa la prueba
multivariada de la distribucion de los 52 items correspondientes a la escala gestion y clima
organizacional. A través de los resultados se encontraron p-valores = 0.000 < o = 0.05;
concluyendo que los 52 items en conjunto no son simétricos, mesocurtica y carece de
normalidad.
Tabla 28

Prueba de la distribucion multivariante de los items de la escala gestion y clima
organizacional obtenidos en las encuestados de las instituciones de educacion basica regular
privada de Lima Este.

Prueba Estadistico p-valor Conclusién
Mardia (Asimetria) 35732.045 0.000 No es simétrica
Mardia (Curtosis) 36.82 0.000 No es mesocurtica
Royston (Normalidad) 4080.332 0.000 No es normal

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados y 52 items; Min: Minimo; Max: Mé&ximo; SD: Desviacidn estandar.
4.2.4. Estimacion del modelo
La estimacion de los parametros (pesos) se realizd mediante el método de los Minimos
Cuadrados Parciales en el SMARTPLS se realiz6 con el siguiente procedimiento:
e Graficar el modelo de medida y estructural
e A cada constructo establecer el modo automatico la ponderacién de los indicadores
(Moda A para constructos reflexivos y Modo B para constructos formativos)
e El esquema de ponderacion seleccionado fue el camino (path)
e Analizar a través del “Algoritmo PLS” con 300 iteraciones maximas y con un criterio
de parada donde los pesos cambian menor de 0.0000000001

e En las opciones avanzadas se consideraron a todos los items con igual pesos iniciales
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4.2.5. Evaluacidn de los indicadores de validez convergente y fiabilidad del modelo de
medida de primer orden sujeto a contraste

En la Tabla 29 y 30 se observan los coeficientes de los indicadores de la validez
convergente y la fiabilidad del modelo de medida de primer orden sujeto a contraste, donde
se encontraron los siguientes resultados:

En relacion a la validez convergente: En la escala clima organizacional 22 items
carecen de esta validez, dado que las cargas factoriales (1) y las varianzas explicadas (12) son
inapropiados (1 < 0.7 y A2 <0.5); asi mismo, estos resultados afectan la estimacién de la
varianza promedio extraida (AVE) de sus dimensiones al cual pertenecen (AVE < 0.5).

En la escala gestion solamente el item ge.gi.3 es inadecuado (1 = 0.298 y A% =
0.089); no obstante, estos resultados no afectan la estimacién del AVE de la dimension
Gestion Institucional (AVE = 0.536).

Por otra parte, al examinar la confiabilidad mediante el método de la consistencia
interna estimado con el Alpha de Crombach («) y el coeficiente omega (w) se encontraron
que las dimensiones: Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, Relaciones Interpersonales,
Gestion Comunitaria, Gestion Institucional, y Gestion Pedagdgica, son confiables
satisfactoriamente por tener coeficientes @ y w = (0.7 — 0.9]; no obstante, la dimension
Gestion Administrativa tiene una confiabilidad no deseable dado que su coeficiente a y w =
(0.9-0.95].

Finalmente se verificd la validez discriminante en el modelo de medida de primer
orden sujeto a contraste, mediante los criterios de: Fornell y Larcker (ver Tabla 31),
Heterotrait Monotrait Ratio (ver Tabla 32), y las cargas cruzadas (ver Tabla 33).

Se encontraron que estos criterios evidencian la existencia de esta validez; es decir,
que los items correspondientes a un factor no pertenecen a otros factores presentes en el

modelo de medida de primer orden sujeto a contraste.
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Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las dimensiones
de la escala clima organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste.

Validez convergente Fiabilidad
Dimensiones items
A A2 AVE a 1)
co.com.20 0.610 0.372
co.com.21 0.545 0.297
co.com.22 0.692 0.479
Comunicacion co.com.23 0.689 0.475 0.372 0.716 0.804
co.com.24 0.575 0.331
co.com.25 0.536 0.287
co.com.26 0.602 0.362
co.lid.1 0.769 0.591
co.lid.2 0.691 0.477
co.lid.3 0.769 0.591
. co.lid.4 0.762 0.581
Liderazgo colid 5 0.741 0.549 0.479 0.842 0.879
co.lid.6 0.617 0.381
co.lid.7 0.634 0.402
co.lid.8 0.510 0.260
co.mot.10 0.656 0.430
co.mot.11 0.434 0.188
co.mot.12 0.563 0.317
co.mot.13 0.579 0.335
co.mot.14 0.485 0.235
Motivacion co.mot.15 0.705 0.497 0.336 0.803 0.846
co.mot.16 0.603 0.364
co.mot.17 0.601 0.361
co.mot.18 0.598 0.358
co.mot.19 0.496 0.246
co.mot.9 0.605 0.366
co.ri.27 0.743 0.552
C0.ri.28 0.729 0.531
Relaciones C0.ri.29 0.721 0.520
Interpersonales co.ri.30 0.779 0.607 0.474 0.771 0.836
co.ri.31 0.737 0.543
€0.ri.32 0.298 0.089

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; A: Cargas factoriales; A%: Varianza explicada; AVE: Varianza
promedio explicada; a: Coeficiente Alpha de Cronbach; w: Coeficiente omega.
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Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las dimensiones

de la escala gestion en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste.

Di . it Validez convergente Fiabilidad

imensiones  items 1 2 AVE . "
ge.ga.10 0.836 0.699

Gestion ge.ga.6 0.804 0.646

Administrativa ge.ga.7 0.886 0.785 0.716 0.901 0.927
ge.ga.8 0.843 0.711
ge.ga.9 0.860 0.740
ge.gc.17 0.768 0.590

Gestion ge.gc.18 0.796 0.634

Comunitaria  ge.gc.19 0.770 0.593 0.584 0.763 0.849
ge.gc.20 0.720 0.518
ge.gi.1 0.843 0.711

Gestion ge.g!.z 0.745 0.555

Institucional ge.g!.3 0.405 0.164 0.536 0.770 0.846
ge.gi.4 0.835 0.697
ge.gi.5 0.744 0.554
ge.gp.11 0.774 0.599
ge.gp.12 0.693 0.480

Gestién ge.gp.13 0.789 0.623

Pedagogica ge.gp.14 0.729 0.531 0.576 0.852 0.891
ge.gp.15 0.757 0.573
ge.gp.16 0.806 0.650

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; A: Cargas factoriales; A%: Varianza explicada; AVE: Varianza
promedio explicada; a: Coeficiente Alpha de Cronbach; w: Coeficiente omega.

Tabla 31

Validez discriminante segun el criterio de Fornell y Larcker entre las dimensiones de la escala
gestién y clima organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste.

COM GA GC Gl GP LID MOT RI
COM 0.610
GA 0.481 0.846
GC 0.564 0.484 0.764
Gl 0.593 0.461 0.604 0.732
GP 0.556 0.440 0563 0560 0.759
LID 0.576 0.520 0550 0577 0499  0.692
MOT 0.552 0446 0426 0484 0481 0.573 0.580
RI 0.401 0225 0345 0315 0311  0.247 0.252 0.688

Nota. Para que exista validez discriminante la raiz cuadrada del AVE de un factor (diagonal) debe ser mayor a las
correlaciones existentes de esta con los demas factores del modelo.
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Validez discriminante segun el criterio de Heterotrait Monotrait Ratio entre las dimensiones
de la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a

contraste.
COM GA GC Gl GP LID MOT

GA 0.592

GC 0.760 0.580

Gl 0.770 0.548 0.756

GP 0.709 0.498 0.695 0.675

LID 0.725 0.587 0.678 0.696 0.575
MOT 0.689 0.497 0.518 0.573 0.539 0.664

RI 0.516 0.256 0.430 0.388 0.365 0.289  0.295

Nota: Para que exista validez discriminante el valor de los Heterotrait Monotrait Ratio de dos dimensiones deben
ser inferiores de 0.9.

Tabla 33

Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y dimensiones
en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste.

COM LID MOT RI GA GC Gl GP
co.com.20 0.610 0.419 0.354 0.301 0.291 0.356 0.356 0.368
co.com.21 0.545 0.255 0.314 0.140 0.288 0.250 0.344 0.342
co.com.22 0.692 0.399 0.412 0.333 0.396 0.375 0.412 0.347
co.com.23 0.689 0.412 0.407 0.241 0.331 0.414 0.451 0.377
co.com.24 0.575 0.343 0.282 0.244 0.240 0.344 0.377 0.348
co.com.25 0.536 0.224 0.241 0.199 0.253 0.298 0.255 0.297
co.com.26 0.602 0.376 0.317 0.234 0.227 0.355 0.304 0.287
co.lid.1 0.444 0.769 0.397 0.180 0.428 0.476 0.444 0.398
co.lid.2 0.425 0.691 0.399 0.160 0.419 0.387 0.419 0.401
co.lid.3 0.418 0.769 0.415 0.182 0.382 0.419 0.458 0.335
co.lid.4 0.448 0.762 0.471 0.206 0.415 0.367 0.480 0.420
co.lid.5 0.467 0.741 0.417 0.228 0.368 0.465 0.441 0.385
co.lid.6 0.343 0.617 0.412 0.105 0.272 0.267 0.345 0.269
co.lid.7 0.272 0.634 0.412 0.124 0.257 0.278 0.308 0.258
co.lid.8 0.318 0.510 0.239 0.155 0.279 0.338 0.230 0.231
co.mot.10 0.362 0.395 0.656 0.131 0.365 0.180 0.227 0.261
co.mot.11 0.190 0.291 0.434 0.050 0.111 0.138 0.196 0.169
co.mot.12 0.310 0.268 0.563 0.132 0.260 0.297 0.237 0.233
co.mot.13 0.328 0.254 0.579 0.199 0.171 0.211 0.304 0.305
co.mot.14 0.269 0.146 0.485 0.140 0.147 0.168 0.197 0.186
co.mot.15 0.418 0.443 0.705 0.184 0.331 0.332 0.411 0.388
co.mot.16 0.379 0.392 0.603 0.172 0.330 0.322 0.355 0.327
co.mot.17 0.367 0.389 0.601 0.229 0.272 0.354 0.354 0.373
co.mot.18 0.305 0.369 0.598 0.083 0.279 0.209 0.254 0.218
co.mot.19 0.153 0.136 0.496 0.026 0.158 0.086 0.098 0.106
co.mot.9 0.291 0.385 0.605 0.139 0.276 0.234 0.267 0.310
co.ri.27 0.288 0.159 0.131 0.743 0.160 0.286 0.232 0.255
co.ri.28 0.312 0.170 0.174 0.729 0.150 0.209 0.203 0.217
co.ri.29 0.274 0.192 0.232 0.721 0.127 0.195 0.216 0.235
co.ri.30 0.336 0.210 0.189 0.779 0.214 0.293 0.238 0.252
co.ri.31 0.279 0.195 0.220 0.737 0.180 0.282 0.282 0.207
€0.ri32 0.098 -0.011 0.030 0.298 0.033 0.087 0.040 -0.012
ge.ga.10 0.384 0.448 0.347 0.190 0.836 0.427 0.391 0.358
ge.ga.10 0.384 0.448 0.347 0.190 0.836 0.427 0.391 0.358
ge.ga.6 0.401 0.439 0.429 0.221 0.804 0.426 0.401 0.337
ge.ga.7 0.437 0.467 0.409 0.185 0.886 0.460 0.428 0.397
ge.ga.8 0.395 0.421 0.347 0.169 0.843 0.361 0.374 0.359
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COM LID MOT RI GA GC Gl GP
ge.ga.9 0.416 0.424 0.354 0.191 0.860 0.370 0.356 0.410
ge.gc.17 0.416 0.464 0.263 0.263 0.375 0.768 0.525 0.422
ge.gc.18 0.433 0.416 0.327 0.234 0.399 0.796 0.490 0.476
ge.gc.19 0.479 0.422 0.400 0.339 0.380 0.770 0.432 0.457
ge.gc.20 0.394 0.377 0.312 0.215 0.318 0.720 0.389 0.358
ge.gi.l 0.524 0.519 0.350 0.298 0.398 0.547 0.843 0.475
ge.gi.2 0.473 0.395 0.395 0.224 0.337 0.424 0.745 0.418
ge.gi.3 0.192 0.231 0.174 0.170 0.201 0.157 0.405 0.183
ge.gi.4 0.506 0.478 0.414 0.238 0.408 0.534 0.835 0.493
ge.gi.5 0.393 0.434 0.394 0.217 0.304 0.439 0.744 0.406
ge.gp.11 0.451 0.382 0.377 0.174 0.400 0.415 0.429 0.774
ge.gp.12 0.375 0.303 0.283 0.230 0.239 0.410 0.461 0.693
ge.gp.13 0.435 0.411 0.420 0.269 0.359 0.473 0.414 0.789
ge.gp.14 0.364 0.330 0.263 0.259 0.271 0.399 0.400 0.729
ge.gp.15 0.416 0.388 0.360 0.204 0.331 0.408 0.352 0.757
ge.gp.16 0.479 0.444 0.463 0.278 0.386 0.458 0.493 0.806

Nota. Para que exista validez discriminante las correlaciones de un item con su factor debe ser mayor a las
correlaciones del mismo item con otros factores del modelo.

4.2.6. Evaluacion de los indicadores de validez convergente y fiabilidad del modelo de
medida de primer orden sujeto a contraste reespecificado

Luego de evaluar el modelo de medida de primer orden sujeto a contrastes, se
encontraron el incumplimiento de la validez convergente; en consecuencia, se eliminaron 15
items, que se muestran en la Tabla 34.
Tabla 34

Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y dimensiones
en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste.

Escala Dimensién Items eliminados
co.mot.11, co.mot.12, co.mot.13, co.mot.14,

_ Motivacion co.mot.17, co.mot.19, co.mot.9
Clima Liderazgo co.lid.6, co.lid.7, co.lid.8
organizacional o
Comunicacion co.com.21, co.com.24, co.com.25, co.com.26
R. Interpersonales €0.ri.32
Institucional ge.gi.3
. Pedagdgica Ninguna
Gestion J g . . J
Comunitaria Ninguna
Administrativa Ninguna

Nota. Por cada item eliminado se evaluaron la validez y fiabilidad (hasta su cumplimiento), el orden de la
eliminacidn se realiz6 en funcidn de la menor carga factorial y varianza explicada encontrada en cada corrida.

El modelo reespecificado quedd conformado por 36 items agrupados en ocho
dimensiones de primer orden, los mismos que se muestran en la Figura 10. En este modelo se

verificaron la validez convergente, fiabilidad, y validez discriminante.
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Figura 11

Modelo Sujeto A Contraste Reespecificado

co.lid.1 co.mot.10 co.mot.15 co.mot. 18 co.mot. 18 ge.gi.l

L
codid.2

ge.gi.2

co.lid.3 ge.gid

colidd4d 4—

—

——bF  gegis

co.lid.5 ge.gc. 17

Liderazgo G. Institucional

Motifcién

co.com.20 ge.ge.18

co.com.22 44—

—

ge.gc.19

co.com.23 ge.gc.20
Comunicacion Gestion G. Comunitaria

co.n.2f ge.ga. 10

co.n.28 ge.ga.b

co.n.29 G. Administrativa ge.ga.l

Relaciones
Interpersonales

co.ni.30 ge.ga.8
e d

co.n.31 ge.ga.9

ge.gp.11 ge.gp.12 ge.gp.13 ge.gp.14 ge.gp.15 ge.gp.16

La evaluacion de la validez convergente y fiabilidad del modelo de medida de primer
orden sujeto a contraste reespecificado se muestra en la Tabla 35 y 36, donde se encontraron
los siguientes resultados:

En relacién a la validez convergente: En la escala clima organizacional los items
co.com.20 (1 = 0.696 y A% = 0.484) y co.mot.18 (1 = 0.672 y A% = 0.452) carecen de esta
validez; no obstante, estos resultados no afectan la estimacion del AVE en la dimension
Comunicacion (AVE = 0.554) y Motivacion (AVE = 0.514) respectivamente. En la escala
gestion solamente el item ge.gp.12 (1 = 0.693 y 42 = 0.480) es poco adecuado; Sin
embargo, no afecta a la estimacion del AVE su dimension Gestidon Pedagdgica (AVE =

0.576).
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Por otra parte, al examinar la confiabilidad mediante el método de la consistencia
interna estimado con el Alpha de Crombach («) y el coeficiente omega (w) se encontraron
que las dimensiones: Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, Relaciones Interpersonales,
Gestion Comunitaria, Gestion Institucional, y Gestion Pedagogica, son confiables
satisfactoriamente por tener coeficientes a y w = (0.7 — 0.9]; no obstante, la dimensién
Gestion Administrativa tiene una confiabilidad no deseable dado que su coeficiente a y w =
(0.9 — 0.95]. Finalmente se verifico la validez discriminante en el modelo de medida de
primer orden sujeto a contraste reespecificado, mediante los criterios de: Fornell y Larcker
(ver Tabla 37), Heterotrait Monotrait Ratio (ver Tabla 38), y las cargas cruzadas (ver Tabla
39). Se encontraron que estos criterios evidencian la existencia de esta validez; es decir, que
los items correspondientes a un factor no pertenecen a otros factores presentes en el modelo
de medida de primer orden sujeto a contraste reespecificado.

Tabla 35

Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las dimensiones
de la escala clima organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste
reespecificado.

) ) Validez convergente Fiabilidad
Dimensiones items
A 22 AVE a w
co.com.20 0.696 0.484
Comunicacion co.com.22 0.779 0.607 0.554 0.597 0.788
co.com.23 0.756 0.572
co.lid.1 0.790 0.624
co.lid.2 0.701 0.491
Liderazgo co.lid.3 0.795 0.632 0.589 0.825 0.877
co.lid.4 0.789 0.623
co.lid.5 0.757 0.573
co.mot.10 0.709 0.503
L, co.mot.15 0.773 0.598
Motivacién co.Mot 16 0.710 0.504 0.514 0.689 0.808
co.mot.18 0.672 0.452
co.ri.27 0.746 0.557
. €0.ri.28 0.728 0.530
Intzféae‘i;%rr‘]fles c0.ri.29 0.721 0.520 0.552 0.797 0.860
co.ri.30 0.781 0.610
co.ri.31 0.736 0.542

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; A: Cargas factoriales; A%: Varianza explicada; AVE: Varianza
promedio explicada; a: Coeficiente Alpha de Cronbach; w: Coeficiente omega.



115

Tabla 36

Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las dimensiones
de la escala gestion en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste reespecificado.

. . i Validez convergente Fiabilidad
Dimensiones items
A A? AVE a )
ge.ga.10 0.836 0.699
Gestion ge.ga.6 0.804 0.646
Administrativa ge.ga.7 0.886 0.785 0.716 0.901 0.927
ge.ga.8 0.843 0.711
ge.ga.9 0.860 0.740
ge.gc.17 0.767 0.588
Gestion ge.gc.18 0.796 0.634
Comunitaria  ge.gc.19 0.770 0.593 0.584 0.763 0.849
ge.gc.20 0.721 0.520
ge.gi.1 0.844 0.712
Gestion ge.gi.2 0.755 0.570
Institucional ge.gi.4 0.842 0.709 0.799 0.812 0.877
ge.gi.5 0.755 0.570

ge.gp.11 0.774 0.599

ge.gp.12 0.693 0.480

Gestion ge.gp.13 0.790 0.624
Pedagogica ge.gp.14 0.729 0.531
ge.gp.15 0.757 0.573

ge.gp.16 0.806 0.650

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; A: Cargas factoriales; A%: Varianza explicada; AVE: Varianza
promedio explicada; a: Coeficiente Alpha de Cronbach; w: Coeficiente omega.

0.576 0.852 0.891

Tabla 37

Validez discriminante segun el criterio de Fornell y Larcker entre las dimensiones de la escala
gestién y clima organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste
reespecificado.

COM GA GC Gl GP LID MOT RI
COM 0.744
GA 0.457 0.846
GC 0.514 0.484 0.764
Gl 0.544 0.455 0.611 0.800
GP 0.488 0.440 0.563 0.562 0.759

LID 0.543 0.525 0552 0580 0507 0.767
MOT 0.510 0454 0375 0442 0428  0.537 0.717
RI 0.390 0227 0346 0.308 0.315 0.253 0.208 0.743

Nota. Para que exista validez discriminante la raiz cuadrada del AVE de un factor (diagonal) debe ser mayor a las
correlaciones existentes de esta con los demas factores del modelo.
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Validez discriminante segun el criterio de Heterotrait Monotrait Ratio entre las dimensiones
de la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer orden sujeto a

contraste reespecificado.

COM GA GC Gl GP LID MOT

GA 0.621

GC 0.757 0.580

Gl 0.776 0.529 0.769

GP 0.682 0.498 0.695 0.673

LID 0.775 0.609 0.693 0.705 0.601
MOT 0.782 0.576 0.502 0.575 0.535 0.707

RI 0.566 0.264 0.436 0.378 0.381 0.310 0.280

Nota. Para que exista validez discriminante el valor de los Heterotrait Monotrait Ratio de dos dimensiones deben
ser inferiores de 0.9.

Tabla 39

Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y dimensiones

en el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste reespecificado.

COM LID MOT RI GA GC Gl GP
co.com.20 0.696 0.412 0.353 0.302 0.291 0.356 0.349 0.368
co.com.22 0.779 0.408 0.394 0.333 0.396 0.375 0.410 0.346
co.com.23 0.756 0.395 0.390 0.240 0.331 0.414 0.451  0.377
co.lid.1 0.415 0.790 0.409 0.184 0.428 0.476 0.444  0.398
co.lid.2 0.380 0.701 0.417 0.162 0.419 0.387 0.421 0.401
co.lid.3 0.386 0.795 0.394 0.182 0.382 0.419 0.454 0.335
co.lid.4 0.444 0.789 0.452 0.208 0.415 0.367 0.464 0.420
co.lid.5 0.454 0.757 0.384 0.233 0.368 0.465 0.439 0.385
co.mot.10 0.354 0.373 0.709 0.131 0.365 0.180 0.233 0.261
co.mot.15 0.390 0.417 0.773 0.186 0.331 0.332 0.405 0.388
co.mot.16 0412 0.392 0.710 0.174 0.330 0.323 0.348 0.327
co.mot.18 0.287 0.350 0.672 0.083 0.279 0.209 0.244  0.218
co.r.27 0.274 0.170 0.080 0.746 0.160 0.286 0.231 0.255
€0.ri.28 0.284 0.175 0.122 0.728 0.150 0.209 0.184 0.217
€o0.ri.29 0.271 0.181 0.209 0.721 0.127 0.195 0.209 0.235
co.ri.30 0.325 0.213 0.163 0.781 0.214 0.293 0.236  0.252
co.r.31 0.292 0.196 0.202 0.736 0.180 0.282 0.275  0.207
ge.ga.10 0.363 0.452 0.333 0.190 0.836 0.427 0.388  0.358
ge.ga.6 0.407 0.437 0.444 0.222 0.804 0.426 0.399  0.337
ge.ga.7 0.435 0.468 0.416 0.186 0.886 0.460 0.418 0.397
ge.ga.8 0.359 0.436 0.376 0.171 0.843 0.361 0.369 0.359
ge.ga.9 0.370 0.430 0.354 0.191 0.860 0.370 0.351 0.410
ge.gc.17 0.383 0.469 0.258 0.264 0.375 0.767 0.527 0.422
ge.gc.18 0.395 0.422 0.288 0.234 0.399 0.796 0499 0476
ge.gc.19 0.460 0.427 0.324 0.339 0.380 0.770 0.436  0.457
ge.gc.20 0.327 0.363 0.279 0.217 0.318 0.721 0.396 0.358
ge.gi.l 0478 0.524 0.331 0.299 0.398 0.547 0.844 0.475
ge.gi.2 0.404 0.395 0.375 0.225 0.337 0.424 0.755  0.418
ge.gi.4 0.467 0.506 0.367 0.239 0.408 0.534 0.842 0.493
ge.gi.5 0.387 0.419 0.347 0.220 0.304 0.439 0.755  0.406
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COM LID MOT _ RI GA GC Gl GP
ge.gp.11 0408 0399 0382 0175 0400 0415 0423 0.774
ge.gp.12 0355 0311 0245 0234 0239 0410 0464 0.693
ge.gp.13 0410 0.404 0367 0271 0359 0473 0417 0.790
ge.gp.14 0293 0341 0205 0263 0271 0399 0402 0.729
ge.gp.15 0335 0.400 0314 0209 0331 0408 0351 0.757
ge.gp.16 0409 0.441 0413 0280 0386 0458 0498 0.806

Nota. Para que exista validez discriminante las correlaciones de un item con su factor debe ser mayor a las
correlaciones del mismo item con otros factores del modelo.

4.2.7 Evaluacion de los indicadores de validez convergente y fiabilidad del modelo de
medida de primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado

Las correlaciones estimadas entre las dimensiones de primer orden del modelo sujeto a
contraste reespecificado se muestran en la Tabla 40, en ello se observa coeficientes que van
desde moderadas hasta altas entre las dimensiones de la gestion (Institucional, Administrativa,
Comunitaria, Pedagdgica); esto indica, que estas dimensiones tienen caracteristicas comunes;
en consecuencia, las relaciones entre la gestion y sus cuatro dimensiones fueron establecidas
de manera reflexivas (Ver Figura 3).

Tabla 40

Correlacion de Pearson entre las dimensiones de la escala gestion y clima organizacional en
el modelo de medida de primer orden sujeto a contraste reespecificado.

COM GA GC Gl GP LID MOT
GA 0.457
GC 0.514 0.484
Gl 0.544 0.455 0.611
GP 0.488 0.44 0.563 0.562
LID 0.543 0.525 0.552 0.58 0.507
MOT 0.510 0.454 0.375 0.442 0.428 0.537
RI 0.390 0.227 0.346 0.308 0.315 0.253 0.208

En la figura 12 se representa el modelo de medida de primer orden conformado por las
dimensiones Liderazgo, Motivacion, Comunicacion, y Relaciones Interpersonales; y de
segundo orden en la dimension gestion que esta conformado por cuatro dimensiones de primer

orden, que son G. Administrativa, G. Comunitaria, G. Institucional, y G. Pedagdgica.



118

Figura 12
Modelo de primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado
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La evaluacion de la validez convergente y fiabilidad del modelo observado en la
Figura 11 se muestra en la Tabla 41, donde se encontraron los siguientes resultados:
En relacion a la validez convergente: los items co.com.20 (1 = 0.695 y 1% = 0.483), co.lid.2
(A = 0.699 y 12 = 0.489), y co.mot.18 (1 = 0.672 y A% = 0.452) carecen de esta validez; no
obstante, estos resultados no afectan la estimacion del AVE en la dimension Comunicacion
(AVE = 0.555), Liderazgo (AVE = 0.589), y Motivacion (AVE = 0.551) respectivamente.

Por otra parte, al examinar la confiabilidad mediante el método de la consistencia
interna estimado con el Alpha de Crombach («) y el coeficiente omega (w) se encontraron
que las dimensiones: Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, Relaciones Interpersonales, y
Gestion, son confiables satisfactoriamente por tener coeficientes @ y w = (0.7 — 0.9].

Finalmente se verificd la validez discriminante en el modelo de medida de primer y
segundo orden sujeto a contraste reespecificado, mediante los criterios de: Fornell y Larcker

(ver Tabla 42), Heterotrait Monotrait Ratio (ver Tabla 43), y las cargas cruzadas (ver Tabla
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44). Se encontraron que estos criterios evidencian la existencia de esta validez; es decir, que
los items correspondientes a un factor no pertenecen a otros factores presentes en el modelo de
medida de primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado.

Tabla 41

Indicadores de validez convergente en los items y dimensiones y fiabilidad de las dimensiones

de la escala clima organizacional y gestion en el modelo de medida de primer y segundo orden
sujeto a contraste reespecificado.

. . ; Validez convergente Fiabilidad
Dimensiones ftems
A pE AVE a w
GA 0.734 0.539
., GC 0.834 0.696
Gestion Gl 0.832 0.692 0.641 0.812 0.877
GP 0.798 0.637
co.com.20 0.695 0.483
Comunicacion co.com.22 0.778 0.605 0.555 0.597 0.788

co.com.23 0.759 0.576
co.lid.1 0.791 0.626

co.lid.2 0.699 0.489

Liderazgo co.lid.3 0.797 0.635 0.589 0.825 0.877
co.lid.4 0.788 0.621
co.lid.5 0.759 0.576

co.mot.10 0.702 0.493
.., co.mot.15 0.775 0.601
Motivacion co.mot 16 0.714 0510 0.514 0.689 0.808

€c0.mot.18 0.672 0.452

co.ri.27 0.746 0.557
Relaciones co.ri.28 0.726 0.527
Interpersonales co.r!.29 0.720 0.518 0.551 0.797 0.860
co.r.30 0.780 0.608
co.ri.31 0.739 0.546

Nota: Datos obtenidos de 380 encuestados; A: Cargas factoriales; A%: Varianza explicada; AVE: Varianza
promedio explicada; a: Coeficiente Alpha de Cronbach; w: Coeficiente omega.

Tabla 42

Validez discriminante segun el criterio de Fornell y Larcker entre las dimensiones de la escala
gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer y segundo orden sujeto a
contraste reespecificado.

COM GESTION LID MOT RI
COM 0.744
GESTION 0.627 0.800
LID 0.543 0.677 0.767
MOT 0.510 0.531 0.536 0.717
RI 0.390 0.375 0.253 0.208 0.743

Nota. Para que exista validez discriminante la raiz cuadrada del AVE de un factor (diagonal) debe ser mayor a las
correlaciones existentes de esta con los demas factores del modelo.
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Validez discriminante segun el criterio de Heterotrait Monotrait Ratio entre las dimensiones
de la escala gestion y clima organizacional en el modelo de medida de primer y segundo orden

sujeto a contraste reespecificado.

COM GESTION LID MOT
GESTION 0.898
LID 0.775 0.826
MOT 0.782 0.694 0.707
RI 0.566 0.460 0.310 0.280

Nota: Para que exista validez discriminante el valor de los Heterotrait Monotrait Ratio de dos dimensiones deben

ser inferiores de 0.9.

Tabla 44

Validez discriminante segun el criterio de las cargas cruzadas entre los items y dimensiones
en el modelo de medida de primer y segundo orden sujeto a contraste reespecificado.

GESTION COM LID MOT RI
GA 0.734 0.457 0.525 0.454 0.227
GC 0.834 0.514 0.552 0.377 0.346
Gl 0.832 0.545 0.580 0.443 0.309
GP 0.798 0.488 0.506 0.429 0.315
co.com.20 0.426 0.695 0.412 0.353 0.302
co.com.22 0.478 0.778 0.408 0.395 0.333
co.com.23 0.493 0.759 0.395 0.390 0.240
co.lid.1 0.546 0.415 0.791 0.409 0.184
co.lid.2 0.508 0.380 0.699 0.416 0.162
co.lid.3 0.499 0.386 0.797 0.394 0.183
co.lid.4 0.521 0.443 0.788 0.452 0.207
co.lid.5 0.519 0.454 0.759 0.384 0.233
co.mot.10 0.321 0.354 0.373 0.702 0.131
co.mot.15 0.455 0.390 0.417 0.775 0.186
co.mot.16 0.415 0.412 0.392 0.714 0.174
co.mot.18 0.296 0.288 0.350 0.672 0.083
co.ri.27 0.292 0.274 0.170 0.081 0.746
€0.ri.28 0.238 0.284 0.175 0.122 0.726
€o.ri.29 0.240 0.271 0.181 0.209 0.720
co.ri.30 0.311 0.325 0.213 0.164 0.780
co.r.31 0.297 0.292 0.196 0.203 0.739

Nota: Para que exista validez discriminante las correlaciones de un item con su factor debe ser mayor a las

correlaciones del mismo item con otros factores del modelo.
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4.2.8 Evaluaciéon del modelo estructural
La validacion de hipotesis y el ajuste global del modelo se realizé mediante los siguientes
pasos:

e Elalgoritmo utilizado es el Bootstrapping con 5000 submuestras y con resultados
completo.

e EIl método de la estimacion del intervalo de confianza seleccionado fue Bootstrap con
sesgo corregido y acelerado (BCa)

e La prueba de hipdtesis se realiz6 a dos colas con un nivel de significancia de 0.05

El andlisis del mapa importancia-rendimiento (IPMA) se realizo de la siguiente manera

e Se utilizo el algoritmo analisis del mapa importancia-rendimiento (IPMA)

e En el constructo objetivo se selecciond a la Gestidn

e En resultados IPMA se selecciond Todos los predecesores del constructo objetivo
seleccionado

La relevancia predictiva se realizo con los siguientes pasos

e Se utilizo el algoritmo Blindfolding

e El esquema de ponderacion seleccionado fue el camino (path)

e Se establecié 300 iteraciones maximas y con un criterio de parada donde los pesos
cambian menor de 0.0000000001. En las opciones avanzadas se consideraron a todos
los items con igual pesos iniciales
El factor de inflacion de la varianza, los coeficientes de determinacidn, y el tamarfio de

efecto se generaron con el mismo procedimiento que se estimaron los coeficientes del modelo

de medida.

4.2.8.1. Factor de inflacion de la varianza (FIV). En la Tabla 45 se muestra el FIV
que estima el grado de multicolinealidad de las dimensiones predictoras. Se encontraron en las

dimensiones Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, y Relaciones Interpersonales, FIV < 5.
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Segln Hair et al. (2017) significa que las multicolinealidades existentes entre las dimensiones

predictoras no afectan a las relaciones de estas con la gestion.

Tabla 45

Factores de inflacion de la varianza de las dimensiones de la escala clima organizacional
sobre la gestion

Dimensiones FIvV
Comunicacion 1.721
Liderazgo 1.632
Motivacion 1.552

Relaciones Interpersonales 1.183

4.2.8.2. Coeficiente de determinacion (R? y R? Ajustado). En la Tabla 46 se
observa el coeficiente de determinacion R? Ajustado = 0.576 = 57.60%; esto significa, que
las dimensiones Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, y Relaciones Interpersonales, en

conjunto explican en 57.60% de los cambios ocurridos en la gestion.

Este nivel de explicacion que tienen las dimensiones hacia la gestion, segin Chin
(1998) es considerado moderado por tener un R? Ajustado entre 0.33 y 0.67.

Tabla 46

Coeficiente de determinacion R? y R? ajustada de las dimensiones de la escala clima
organizacional sobre la gestion

R? R? Ajustado
Gestion 0.580 0.576

4.2.8.3. Mapa de rendimiento — importancia. En la figura 12 se muestra un mapa de

rendimiento e importancia de las dimensiones predictoras sobre la gestion.

Las dimensiones predictoras se encuentran a un mismo nivel de la gestién; esto significa
que dichas dimensiones tienen desempefios muy similares; no obstante, el Liderazgo se
encuentra en el extremo derecha de la grafica; por consiguiente, debe ser la primera dimension

en priorizarse, pues es lo mas importante por tener un mayor efecto total sobre la gestion.
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Figura 13

Mapa de rendimiento e importancia
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4.2.8.4. Tamarfio del efecto (f2). En la Tabla 47 se muestra el tamafio de efecto que
tienen las dimensiones del clima organizacional en la estimacion de la gestion. Se encontré que
el Liderazgo tiene un efecto superior a las demas dimensiones predictoras, con un f2 = 0.256.

Segun Cohen (1998) considera a este efecto de tamafio entre medio y grande.
Tabla 47

Tamario de efecto de las dimensiones de la escala clima organizacional sobre la gestion

Dimensiones f?

Comunicacién 0.108
Liderazgo 0.256
Motivacion 0.029
Relaciones Interpersonales 0.035

4.2.8.5. Relevancia predictiva (Q?). En la Tabla 48 se muestra la relevancia predictiva
conjunta que tienen las dimensiones del clima organizacional sobre la gestion. Se encontré un
coeficiente Q? = 0.364; segln Hair et al., (2017) indica que las dimensiones Comunicacion,
Liderazgo, Motivacion, y Relaciones Interpersonales, en conjunto tienen grande relevancia

para predecir la gestion.
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Tabla 48

Relevancia predictiva de las dimensiones en la gestion
SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Gestion 1520 967.077 0.364

4.2.8.6. Validacion de las hipotesis.

Planteamiento de las hipdtesis.
H,: Las dimensiones del clima organizacional no influyen en la gestion
H;: Las dimensiones del clima organizacional influyen en la gestion
Prueba estadistica: t de student
Nivel de significancia: « = 0.05
Criterios de decisién: p-valor < 0.05 -> se rechaza H,
Calculo del p-valor: Ver Tabla 49

Tabla 49

Coeficiente estandarizado de regresion (path) y p-valor de las dimensiones de la escala
clima organizacional sobre la gestion

Coeficiente path ., -
P Desviacion  Estadistico t

T iginal B -
Hipotesis Origina ootstrap estandar (I0/STDEV]) P Valor Decision
COM -> Gestion 0.279 0.277 0.043 6.430 0.000 Rechazo H,
LID -> Gestion 0.419 0.418 0.047 9.001 0.000 Rechazo H,
MOT -> Gestion 0.137 0.140 0.038 3.623 0.000 Rechazo H,
RI1 -> Gestion 0.132 0.135 0.038 3.456 0.001  Rechazo H,
Conclusion.

En la Tabla 49 se muestra la contrastacion de las hipdtesis planteadas. Se encontraron
coeficientes path positivos y p-valores = 0.00 < @ = 0.05; por consiguientes se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hip6tesis del investigador de que las dimensiones Comunicacion,
Liderazgo, Motivacién, y Relaciones Interpersonales influyen directamente en la gestion

educativa.
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4.2.9. Evaluacién del ajuste global

En la Tabla 50 se muestran los indicadores de ajuste global. Se encontraron que: La
Raiz media cuadrética estandarizada residual (SRMR) y la distancia euclidiana (d_ULS)
obtienen valores calculados en la muestra original superiores al limite superior del intervalo
de confianza al 95% y 99% calculados por Bootstrap; no obstante, la distancia geodésica
(d_G) obtienen valor calculado en la muestra original inferiores al limite superior del
intervalo de confianza al 99% calculados por Bootstrap. Por consiguiente, el ajuste global

queda establecido utilizando la distancia geodésica con un 99% de confianza.

Tabla 50

Evaluacién de los indicadores de ajuste global.

Muestras Bootstrap

Indicadores Modelo Muestra original (O) Media 95% 99%
SRMR Saturado 0.063 0.051 0.055  0.057
Estimado 0.063 0.051 0.055  0.057

d_ULS Saturado 0.910 0.598 0.691 0.743
Estimado 0.910 0.599 0.689 0.738

dG Saturado 0.249 0.222 0.247  0.260
Estimado 0.249 0.222 0.247  0.260

4.3 Discusion y Analisis del Resultado

La investigacién determind la influencia del clima organizacional sobre la gestion de
las instituciones educativas privadas de Lima Este. Los resultados encontrados comprobaron
las hipotesis planteadas. En este sentido, se encontraron relaciones e impactos positivos y
significativos de las dimensiones de clima organizacional sobre la gestidn en las instituciones
educativas privadas de Lima Este. Estos resultados son consistentes con otras investigaciones
que evidencian la relevenacia de las dimensiones estudidas sobre la gestion educativa,

En relacion a la hipdtesis general, el clima organizacional influye en la gestion

educativa de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este,
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esta hipotesis fue aceptada, dado que los resultados estadisticos evidencian la relacion
planteada (p-valor < 0.05) con las dimensiones del clima organizacional y la gestion
educativa. Alves (2003) quien sustenta que el clima organizacional es el resultante de la
percepcion que los trabajadores tienen de una realidad objetiva de la organizacion. Para que
exista un buen clima en la organizacion es vital que los responsables ejerzan un liderazgo
eficaz que pueda unir a todos los miembros de la organizacion para cumplir con los objetivos.
Asimismo, Segredo (2011) valora la importancia del clima organizacional en la gestion
universitaria, indicando que el clima constituye una valiosa herramienta diagndstica para la
gestion del cambio, este tipo de estudio permite identificar las necesidades de la organizacion
para trazar estrategias en mejora de las organizaciones. Estos resultados estan acordes con la
presente investigacion desarrollado en las instituciones de educacion basica regular privada
de Lima Este, ya que se ha demostrado la influencia del clima organizacional en la gestion
educativa, coincidiendo que el clima es una herramienta valiosa en la gestion.

Por otro lado, en la primera hipotesis especifica, que sefiala si existe influencia del
liderazgo sobre la gestion educativa de las instituciones de educacion basica regular privada
de Lima Este; fue aceptada, dado que los resultados estadisticos evidencian la relacion
planteada (p-valor < 0.05). Esto significa que las instituciones educativas funcionaran de
manera mas efectiva si sus directores ejercen un liderazgo eficaz, Bernal y Ibarrola (2015).
En la misma linea Litwin y Stringer (1968) y Saborit y Ravelo (2010), sustentan que el
impulso del liderazgo constituye una de las metas mas importantes en la gestion, mejorando
la calidad de esta y donde se debe tener en cuenta la motivacion. Estos investigadores afirman
que el liderazgo es fundamental en la gestion. Esto es corroborado por la presente
investigacion, donde se encontraron relaciones directas ademas relaciones significativas del

liderazgo con la gestion educativa.
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La segunda hipotesis especifica, que indica si existe influencia de la motivacion sobre
la gestion educativa de las instituciones de educacion basica regular privada de Lima Este,
fue aceptada. Los resultados estadisticos evidencian la relacion planteada (p-valor < 0.05).
Estos resultados concuerdan con las investigaciones realizadas por Litwin y Stringer (1968)
en el modelo tomando como punto de partida la teoria de la motivacién de McClelland donde
sustentan que las motivaciones repercuten en la productividad, la satisfaccién y la adaptacion
de los empleados. Al respecto, Chiavenato (2001) fundamenta que el clima organizacional
esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados por lo tanto influira en la
produccidn de la organizacion. Asimismo, la motivacién es un factor importante en la gestion
educativa, ya que mantener a sus colaboradores motivados en un clima organizacional
propicio, orientard a una mejor gestion educativa. Sagredo y Castello (2019) fundamentan
que el clima organizacional percibido en contextos educativos y la gestion son claves para el
desarrollo del proceso de educacion de adultos, la percepcion del clima de docentes y la
gestion directiva tienen un rol muy importante en la motivacion. Los resultados de los
estudios mencionados estan relacionados y acorde con la presente investigacion ya que
coinciden en la importancia de la motivacion para una buena gestion educativa.

La tercera hipotesis especifica planteada que sefiala si existe influencia de la
comunicacion sobre la gestion educativa de las instituciones de educacion basica regular
privada de Lima Este, también fue aceptada ya que los resultados estadisticos evidencian la
relacion planteada (p-valor < 0.05). Estos resultados estan de acorde con las investigaciones
realizados por Manosalvas et al. (2015) sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
donde se tuvo en cuenta siete dimensiones incluida la comunicacion en el clima
organizacional; estos autores demostraron una relacién significativa entre clima
organizacional y satisfaccion, indicando que si el nivel percibido es alto la actitud de la

satisfaccion también se manifiesta en la misma proporcion. Al respecto Vladutescu et al.
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(2015) manifiesta que, en el proceso de toma de decisiones en la gestion educativa, el factor
comunicacional tiene un rol fundamental en los procesos de toma e implementacion de
decisiones gerenciales. Asi mismo, la comunicacion es una herramienta estratégica y clave en
las organizaciones ademas se ser un factor relevante en la gestion educativa.

La altima hipotesis especifica, que indica si existe influencia de las relaciones
interpersonales sobre la gestion educativa de las instituciones de educacion basica regular
privada de Lima Este, fue aceptada. Los resultados de esta investigacidn evidencian la
relacion planteada (p-valor < 0.05). Al respecto, Saborit y Ravelo (2010) mediante el modelo
de clima organizacional fundamentan que las relaciones interpersonales que articula el
ambiente en las organizaciones se presentan como un conjunto de dimensiones en el centro
de la gestion empresarial teniendo como centro el capital humano como un elemento
dinamizador de la gestion, permitiendo identificar problemas que obstaculizan la gestion.

Asimismo, Argyris (1958) hace especial énfasis en las relaciones interpersonales
como determinante principal del clima organizacional para obtener resultados en las
organizaciones; en el estudio de Segredo et al. (2017) consideran que la comunicacion
contribuye en el estudio del clima organizacional en mantener las buenas relaciones
interpersonales y la imagen favorable de las organizaciones ya que se aporta informacién
valiosa para una adecuada gestion. Asimismo, la comunicacion es fundamental en el
desarrollo productivo de las organizaciones, en la misma linea Loayza et al. (2017) menciona
que las relaciones interpersonales y el entorno laboral se relacionan de una manera muy
significativa. Las buenas relaciones, teniendo en cuenta el respeto, es una condicion
importante en la percepcion del ambiente de trabajo. Los estudios mencionados estan acordes
y se relacionan con la presente investigacion ya que se evidencia que las relaciones
interpersonales favorecen al ambiente de trabajo permitiendo identificar los problemas que

obstaculizan la gestion en diversas organizaciones.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
A continuacion se presentan las principales conclusiones del estudio y recomendaciones

de la investigacion cientifica.

5.1 Conclusiones

= El presente estudio contribuye al conocimiento cientifico en el campo administrativo
especificamente en la gestion educativa. Se establecié la relacion directa entre el clima
organizacional y la gestion en las instituciones educativas privadas.

= La hipotesis general, influencia del Clima Organizacional (CO) sobre la Gestion Educativa
(GE) fue comprobada. Asimismo se demostré que las dimensiones de CO influyen sobre
la GE de las Instituciones Educativas de educacion Basica Regular privadas de Lima Este.
Esto quiere decir que se debe de fortalecer el clima organizacional en las Instituciones
Educativas para obtener mejoras en la gestion educativa.

= En cuanto a las hipdtesis especificas se encontro que existe un efecto moderado de la
dimensidn liderazgo sobre la gestion en las instituciones educativas privadas de Lima Este.
Los resultados son significativos a un nivel de significancia de 0.05. Las otras dimensiones
del constructo CO también tuvieron un efecto significativo.

= Ladimension Liderazgo, tiene un efecto superior sobre la gestion educativa, este resultado
indica que el liderazgo explica mejor a la gestion en las instituciones educativas privadas
de Lima Este. Ademas, se muestra en el mapa de rendimiento e importancia que la
dimensién liderazgo se encuentra en el extremo derecho del grafico, por lo tanto, debe ser
la primera dimension en priorizarse, por tener mayor efecto sobre la gestion educativa y
ser la dimensién mas importante. Esto quiere decir que en las Instituciones Educativas se
debe de fortalecer el liderazgo realizando acciones de mejora en las decisiones oportunas

del director en mejora de la gestion educativa.
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= Se demuestra que todas las dimensiones del constructo clima organizacional sobre la
variable gestion educativa es explicado en un 57.60%. Esto significa que las dimensiones
de Comunicacién, liderazgo, motivacion y relaciones interpersonales en su conjunto
explican los cambios ocurridos en la gestion, segin Chin (1998) es considerado moderado
por tener una varianza explicada (R?) ajustado entre 0.33 y 0.67. Esto quiere decir que las
dimensiones del clima organizacional sobretodo el liderazgo son fundamentales e
importantes para un cambio y mejora en la gestion educativa.

5.2 Recomendaciones

Los resultados encontrados en esta investigacion sugieren diversas oportunidades, areas

por explorar y brechas identificadas. Luego de la evidencia basada en un analisis estadistico,

en la gestion del sector educativo se recomienda y convoca a distintos frentes interesados en

la gestion educativa.

Se recomienda aplicar el modelo final de esta investigacion en diferentes Instituciones
Educativas de distintas departamentos y provincias del Perd, con el objetivo de verificar su
validez en diferentes contextos.

Para los investigadores se sugiere realizar este tipo de estudio en instituciones
educativas publicas y establecer si el liderazgo es una variable importante para la gestion.
Asimismo, se recomienda replicar la investigacion en otras zonas con caracteristicas distintas
a la de esta muestra, ello permitird conocer nuevos contextos educativos distintos a las
Instituciones Educativas de Lima Este, particularmente, San Juan de Lurigancho. Se conocera
con certeza la implicancia del liderazgo en la gestion educativa, las distintas realidades
educativas, entorno cultural, social y econémico, enriqueceran la interpretacion de resultados.

Para los gestores en educacion, de acuerdo con el andlisis de la investigacion el factor

mas influyente en la gestion es el liderazgo. Se debe tener en cuenta que existen diferentes
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tipos de liderazgo en el entorno de las instituciones educativas. Identificar qué estilo
potenciara la gestion educativa, da pie a futuras investigaciones en el sector educativo.

Para el gobierno e instituciones tomadoras de decision en la gestion educativa se
recomienda reforzar el monitoreo, evaluacion de las leyes, normas, programas para el
mejoramiento de la gestion educativa, con la finalidad de obtener mejores resultados en
beneficio de la institucion, estudiantes y sociedad.

Otro aspecto importante es promover la autonomia de las escuelas y ayudar a los
directores a enfatizar la importancia de compartir objetivos y visiones comunes y aplicar
nuevos modelos y métodos con la mejora del rendimiento de los estudiantes y la eficacia
escolar.

Se recomienda aplicar este tipo de estudio hacia diferentes sectores como las empresas
de salud, vivienda, comercio entre otros, con el objetivo de verificar su validez en diferentes
contextos.

Se recomienda incluir otras variables para ampliar el alcance de la gestion educativa.
Para precisar las relaciones seria conveniente incluir efectos mediadores y moderadores.
Asimismo, la tecnologia es una variable transversal a todas las disciplinas, un buen aporte
para futuras investigaciones seria examinar el rol de las tecnologias en la gestion educativa.

Se recomienda ampliar el estudio teniendo en cuenta la dimension de la remuneracion y
tolerancia al conflicto, ya que los trabajadores deben de percibir equidad en la remuneracion
de acuerdo a su produccion y confianza en las diversidades de opiniones, para tener un clima
agradable que contribuya en la gestion en las diferentes organizaciones.

Se da a conocer a la comunidad educativa, los resultados de la investigacion para
fortalecer la gestion en las instituciones, asimismo se espera que los resultados sean de gran

utilidad en diferentes contextos.
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Instrumento inicial para la medicion del clima organizacional.
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01 | ¢Eldirector se preocupa porque entiendan bien las tareas que se les asignan?
02 ¢Los directivos se preocupan por capacitar al personal para obtener un mejor
desarrollo en sus actividades laborales?
03 @Cu_enta usted con asesorgm_iento por parte del director para realizar trabajos en
equipos y alcanzar los objetivos?
04 | ¢Ud. Docente observa eficiencia, dinamismo y productividad en los directivos?
05 | ¢(Respetay admirar al director de la institucién donde labora?
06 ¢Existen oportunidades de crecimiento profesional en la Institucion donde
labora?
07 ¢En Ig institucién donde labora se estimula al personal por realizar un excelente
trabajo?
08 _@Re_con_ocen el esfuerzo que usted realiza para cumplir con los objetivos
institucionales?
09 | ¢Esta comprometido con los objetivos de su institucion?
10 ¢Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucion donde
usted Labora?
11 | ;Se siente motivado y feliz al llegar a su institucion?
12 | ¢Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes?
13 | ;Se identifica en las actividades internas y externas que realiza su institucion?
14 | ¢Premian a los maestros que aplican una metodologia innovadora y diferente?
15 | ¢Se siente satisfecho y motivado con sus remuneraciones?
16 | (Eldirector se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?
17 (;Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para realizar su
trabajo?
18 ¢El _nivg! de aceptacion de las propuestas y aportes entre los miembros de la
Institucion es adecuada?
19 {;Ex_iste_ ,buena comunicacién entre el personal docente y directivo en la
institucién donde usted labora?
20 (;Exi_st_e inte_rcambio de informacién entre el personal directivo y el personal
administrativo?
21 | ¢Considera usted que en la institucién donde labora se oculta informacién?
22 | ¢Mantiene buena relacién con los miembros de su institucion?
23 | ¢Se involucra en los cambios e innovaciones en la institucion donde labora?
24 | ¢Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su institucién?
o5 ¢Existe interés por crear, mantener y establecer relaciones personales con sus
colegas?
26 | ¢Se fomenta la cooperacion entre colegas?
27 | ¢Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en equipo?
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01 Los fii_recti\{os dan a conocer las respo_nsabilidades de los docentes y personal
administrativo para mantener un ambiente de respeto y ordenado
02 Los directi_vgs el'aboran y actualizan gl PEly der_nés documentos de gestién
con la participacion de toda la comunidad educativa
03 Los di(ectivos promueven para que las a_ct_iv_idades escolares sean
establecidas y cronogramadas oportunamente al inicio del afio escolar
04 Los directivos promueven laeleccién de los chentes mas idoneos preparados
para desempefiar las funciones de cada comision
05 Lo_s directivos brindan espa_cips do_nde se p_uede; mantener una comunicacion
abierta entre docentes, administrativos y directivos
06 Los_ directivos supervis_an la labor del docente con el objetivo de asesorar y
mejorar la labor educativa
07 Los directivos dan facilidades y asesoran a los docentes para que entreguen
puntualmente la documentacion como examenes, registros, entre otros
08 La direccion supervisa periédic_ar_nente el inventario de los bienes, muebles y
enseres con el fin de atender eficientemente a los educandos
La direccion asesora al personal administrativo para que realicen
09 | eficientemente la documentacion, certificados, néminas y actas de la
institucion educativa
10 Se _establecen politicas de atencic')n_ permanente a los padres de familia
teniendo en cuenta el manual de funciones
11 !_a direccion coord_ina con .Ios_ do_centes para la planificacion de los
instrumentos de gestién de la institucion.
12 La c_jireccic')n elabora y planifica con la pl_an_a docente la programacién
curricular entre otros documentos antes del inicio del afio escolar.
13 La_ direc_:cién promueve, motiva y desarrollal gl programa Qe tutoria y
orientacion educativa con los docentes en beneficio de los estudiantes.
14 La direccion monitorea_, supervisa y apoya a las actividades programadas en
el Plan Anual de Trabajo.
15 La direccién promueve el tra_bajo en equipo a fin de lograr eficientemente los
resultados pedagdgicos y objetivos esperados.
16 La di_reccic’m convoca oportunam_epte al_comité de padres y tiene muy buenas
relaciones con los padres de familia a nivel general.
17 Los padrgs de familia parFicipar) ac_tivqmente en_las diversas actividades
extracurriculares que organiza la institucion educativa.
18 La_ dire_ccién desarrolla activi_dades de sensibilizaciép_ a la familia,
orientacion, escuela para padres, jornadas y encuentros familiares entre otros.
La direccién establece relaciones de cooperacién e intercambio con
19 | organismos gubernamentales y/o no gubernamentales como la

municipalidad, centro de salud, comisaria, parroquia, entre otros.
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01 ¢El director confia y da seguridad a los docentes designando bien las tareas a
realizar en la institucion?
02 ¢Los directivos se preocupan por capacitar al personal para obtener un mejor
desarrollo en sus actividades?
03 ¢Cuenta Ud. ;Con asesoramiento por parte del director para realizar trabajos en
equipos y alcanzar los objetivos?
04 | ¢Ud. Docente observa eficiencia, dinamismo y productividad en los directivos?
05 | ¢Respetay admira al director de la institucion donde labora?
06 | ¢Existen oportunidades de crecimiento profesional en la Institucion donde
labora?
07 ¢El director elogia a los docentes cuando alcanzan un buen desempefio y
crecimiento profesional?
08 | ¢Se siente satisfecho y orgulloso con la labor que realizan los directivos?
09 ¢Se siente satisfecho y orgulloso de pertenecer a la institucién donde labora?
10 | ¢(Eldirector me motiva para hacer mas de lo que yo esperaria poder hacer?
11 ¢Reconocen el esfuerzo que Ud. Realiza para cumplir con los objetivos
institucionales?
12 ¢ Esta comprometido con los objetivos de su institucion?
13 ¢Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucién donde Ud.
Labora?
14 | ;Se siente motivado y feliz al llegar a su institucion?
15 ¢Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes?
16 ¢Los directivos transmiten entusiasmo a los que le rodean por las tareas a
realizar?
17 ¢Se identifica en las actividades internas y externas que realiza su institucion?
18 | ;Estimulan a los maestros que aplican una metodologia innovadora y diferente?
19 ¢Se siente satisfecho y motivado con sus remuneraciones?
20 | ¢El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?
21 ¢El nivel de aceptacion de las propuestas y aportes entre los miembros de la
institucién es adecuada?
22 ¢Existe una comunicacion asertiva entre el personal docente y directivo de la
institucién donde Ud. Labora?
23 ¢Dispone de informacién necesaria en calidad y cantidad para realizar su
trabajo?
24 | (Existen didlogos permanentes entre el personal directivo y el personal
administrativo?
25 | ¢Existe intercambio de informacion entre el personal de la institucién donde
labora?
26 ¢Considera Ud. /Que en la institucion donde labora se oculta informacion?
27 ¢Mantiene buena relacion con los miembros de su institucion?
28 ¢Se involucra en los cambios e innovaciones en la institucion donde labora?
29 ¢Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su institucion?
30 ¢Existe interés por crear, mantener y establecer relaciones personales con sus colegas?
31 ¢Se fomenta la cooperacion entre colegas?
32 ¢Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en equipo?
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N° ITEMS

Nunca
Algunas veces
Frecuentemente
Siempre

¢Los directivos dan a conocer las normas al personal para tener un ambiente

01
adecuado y ordenado?

02 ¢Los directivos elaboran y actualizan permanentemente la documentacion
administrativa con la colaboracion del personal?

03 ¢Los directivos planifican y cronograman oportunamente las actividades a
desarrollarse en el afio escolar?

04 ¢Los directivos promueven a los docentes mas capacitados y experimentados
para integrar las diferentes comisiones del trabajo interno a desarrollar?

05 ¢Los directivos tienen una comunicacion abierta y en confianza con el personal
en la institucion?

06 ¢Los directivos supervisan la labor del docente con el objetivo de asesorar y
mejorar la labor educativa?

07 ¢Los directivos dan facilidades y asesoran a los docentes para que entreguen
puntualmente la documentacién como examenes, planillas de notas y otros?

08 ¢El(a) director(a) evalta periédicamente el inventario general del mobiliario

con el objetivo de atender eficientemente a los educandos?

¢El(a) director(a) asesora al personal administrativo para que realicen
09 | eficientemente la documentacion, certificados, néminas y actas de la
institucion educativa?

¢Se establecen politicas de atencion permanente a los padres de familia

10 teniendo en cuenta el manual de funciones?

1 ¢El(a) director(a) coordina permanentemente con el personal para mejorar la
elaboracién, planificacion y ejecucién de los documentos de gestién?

12 ¢El(a) director(a) elabora y planifica con el personal la documentacién como
la programacién de contenidos, reglamento interno y las actividades?

13 ¢El(a) director(a) asesora, motiva y capacita al personal para desarrollar
eficientemente la orientacion de bienestar del educando OBE?

14 ¢El(a) director(a) monitorea, asesora y supervisa las actividades proyectadas
en el Plan Anual de Trabajo de la institucién educativa?

15 ¢El(a) director(a) designa comisiones de trabajo en equipo con los docentes
para el desarrollo de las actividades pedagogicas?

16 ¢El(a) director(a) asesora permanentemente y apoya en la parte pedagdgica a
los docentes?

17 ¢La direccidn convoca oportunamente al comité de padres y tiene muy buenas
relaciones con los padres de familia a nivel general?

18 ¢El(a) director(a), coordina con los padres para que participen en las
actividades extracurriculares?

19 ¢El(@) director(a), convoca a los padres para su participacién en las jornadas
educativas como escuela de padres y asesoria con los tutores?

20 ¢El(a) director(a) se relaciona y tiene comunicacion con la comunidad del

entorno como la municipalidad, la comisaria, centro de salud entre otros?
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Apéndice C. Instrumento para la recoleccion de datos

Cuestionario de Clima organizacional para los maestros de las instituciones educativas
privadas de EBR de la UGEL 5 de Lima Este

Presentacion:

El presente instrumento tiene como objetivo fundamental obtener informacion que apoye a la
evaluacion del clima organizacional en las instituciones educativas privadas de EBR; la
informacion se utilizard exclusivamente para la recoleccion de datos para la investigacion, este
cuestionario tiene una naturaleza confidencial. Solicitamos cordialmente contestar las
preguntas con toda confianza ya que los datos seréan Utiles para la presente investigacion.

Identificacion del entrevistado:
Edad: Sexo: Antigliedad en el plantel:
Nivel: Situacion laboral: Estable () Contratado ( )

Instrucciones:
Marque con una ( X ) el namero que mejor lo identifica

1 2 3 4

Nunca Algunas veces Frecuentemente Siempre
Evaluacion del Clima Organizacional

N
()
w
N

N° ITEMS

Nunca
Algunas veces
Frecuentemente
Siempre

¢El director confia y da seguridad a los docentes designando bien las

01 . A
tareas a realizar en la institucion?

02 ¢Los directivos se preocupan por capacitar al personal para obtener un
mejor desarrollo en sus actividades?

03 (;Cue_nta Ud. (;Qon asesoramiento por _parte del director para realizar
trabajos en equipos y alcanzar los objetivos?

04 ¢Ud. Docente observa eficiencia, dinamismo y productividad en los

directivos?
05 | ¢(Respetay admira al director de la institucion donde labora?
¢Existen oportunidades de crecimiento profesional en la Institucion

06 donde labora?

07 ¢El director elogia a los docentes cuando alcanzan un buen desempefio
y crecimiento profesional?

08 ¢Se siente satisfecho y orgulloso con la labor que realizan los
directivos?

09 ¢Se siente satisfecho y orgulloso de pertenecer a la institucion donde
labora?

10 ¢El director me motiva para hacer mas de lo que yo esperaria poder
hacer?

11 ¢Reconocen el esfuerzo que Ud. Realiza para cumplir con los objetivos

institucionales?
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12 | ¢(Estad comprometido con los objetivos de su institucion?
13 ¢Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucion
donde Ud. Labora?
14 | ;Se siente motivado y feliz al llegar a su institucion?
15 ¢Los _directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus
estudiantes?
16 ¢Los (_jirectivos transmiten entusiasmo a los que le rodean por las tareas
a realizar?
17 ¢Se. ide_mifiea en las actividades internas y externas que realiza su
institucion?
18 (;I_Estimulan a los maestros que aplican una metodologia innovadora y
diferente?
19 | ;Se siente satisfecho y motivado con sus remuneraciones?
20 | ¢El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?
21 ¢El ni_vel_de gceptacién de las propuestas y aportes entre los miembros
de la institucion es adecuada?
29 (;Exisf[e una c_omunicacién asertiva entre el personal docente y directivo
de la institucion donde Ud. Labora?
23 (;Dispon_e de informacion necesaria en calidad y cantidad para realizar
su trabajo?
24 (;Exi_st_en diélogos permanentes entre el personal directivo y el personal
administrativo?
25 | ¢(Existe intercambio de informacion entre el personal de la institucion
donde labora?
26 | ;(Considera Ud. (Que en la institucion donde labora se oculta
informacion?
27 | ¢Mantiene buena relacién con los miembros de su institucion?
28 | ¢Se involucra en los cambios e innovaciones en la institucion donde
labora?
29 | ¢Reconocen lainiciativa en las actividades que realiza en su institucion?
30 | ¢Existe interés por crear, mantener y establecer relaciones personales
con sus colegas?
31 | ;Se fomenta la cooperacion entre colegas?
32 | ¢Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en

equipo?
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01 ¢Los directivos dan a conocer las normas al personal para tener un ambiente
adecuado y ordenado?
02 ¢Los directivos elaboran y actualizan permanentemente la documentacion
administrativa con la colaboracion del personal?
03 ¢Los directivos planifican y cronograman oportunamente las actividades a
desarrollarse en el afio escolar?
04 ¢Los directivos promueven a los docentes mas capacitados y experimentados para
integrar las diferentes comisiones del trabajo interno a desarrollar?
05 ¢Los directivos tienen una comunicacion abierta y en confianza con el personal en
la institucién?
06 ¢Los directivos supervisan la labor del docente con el objetivo de asesorar y
mejorar la labor educativa?
07 ¢Los directivos dan facilidades y asesoran a los docentes para que entreguen
puntualmente la documentacion como examenes, planillas de notas y otros?
08 ¢El(a) director(a) evalta periodicamente el inventario general del mobiliario con
el objetivo de atender eficientemente a los educandos?
¢El(@) director(a) asesora al personal administrativo para que realicen
09 | eficientemente la documentacion, certificados, néminas y actas de la institucion
educativa?
10 ¢Se establecen politicas de atencién permanente a los padres de familia teniendo
en cuenta el manual de funciones?
1 ¢El(a) director(a) coordina permanentemente con el personal para mejorar la
elaboracion, planificacion y ejecucion de los documentos de gestion?
12 ¢El(a) director(a) elabora y planifica con el personal la documentacion como la
programacién de contenidos, reglamento interno y las actividades?
13 ¢El(a) director(a) asesora, motiva y capacita al personal para desarrollar
eficientemente la orientacion de bienestar del educando OBE?
14 ¢El(a) director(a) monitorea, asesora y supervisa las actividades proyectadas en el
Plan Anual de Trabajo de la institucién educativa?
15 ¢El(a) director(a) designa comisiones de trabajo en equipo con los docentes para
el desarrollo de las actividades pedagogicas?
16 ¢(El(a) director(a) asesora permanentemente y apoya en la parte pedagdgica a los
docentes?
17 ¢La direccion convoca oportunamente al comité de padres y tiene muy buenas
relaciones con los padres de familia a nivel general?
18 ¢El(a) director(a), coordina con los padres para que participen en las actividades
extracurriculares?
19 ¢El(a) director(a), convoca a los padres para su participacion en las jornadas
educativas como escuela de padres y asesoria con los tutores?
20 ¢El(a) director(a) se relaciona y tiene comunicacion con la comunidad del entorno

como la municipalidad, la comisaria, centro de salud entre otros?
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Formato de validacion de contenido por expertos

VALIDACION DE LOS CONSTRUCTOS DE MEDICION POR PARTE DE JUECES
EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién que hace parte de la
investigacion titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS EN LIMA NORTE. Su participacién en la evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que los instrumentos sean validos y que los resultados obtenidos a

partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa como al area de educacion.

Agradezco su valiosa colaboracion.

Objetivo de la investigacién: Determinar la influencia del clima organizacional en la gestion en las instituciones

educativas privadas de Lima Este.

Objetivo del juicio de expertos: evaluacidn y validacién de los constructos

Objetivo de la prueba: Conocer la opinion de los/las docentes del area en estudio sobre como es el clima

organizacional y la gestion educativa en su centro de labores.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio Los items no son suficientes para medir el tema planteado.
SUFICIENCIA Los iden alai del g
Los ftems presentados 2. Bajo Nivel os items miden alglin aspecto del tema, pero no corresponden con
) el tema en su totalidad.
bastan para obtener la - -
L . Se deben incrementar algunos items para poder evaluar el tema
medicion del tema en 3. Moderado nivel
investigacion completamente.
' 4. Alto nivel Los items son suficientes.
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy
El item se comprende 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o
facilmente, es decir, su por la ordenacion de las mismas.
sintactica y semantica son 3. Moderado nivel Sg requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro; tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio El item no tiene relacion légica con el tema investigado.
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel El item tiene una relacidn tangencial con el tema investigado.
l6gica con el tema o 3. Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con el tema investigado.
indicador que esta . El item se encuentra completamente relacionado con el tema
o 4. Alto nivel . .
midiendo. investigado.
- El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio del tema investigado.
El item es esencial o P El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
- - 2. Bajo Nivel - R
importante, es decir debe incluyendo lo que mide éste.
ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido




Apéndice E

Respuestas emitidas por los jueces expertos

Juez 1: Sabina Valente

VALIDACION DE LOS CONSTRUCTOS DE MEDICION POR PARTE DE JUECES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién que hace parte de la
investigacién titilada- CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS EN LIMA ESTE. Su participacién en la evaluacién del
mstnumento es de gran relevancia para lograr que los instrumentos sean validos y que los resultados

obtenidoes a partir de éstos sean utilizadoes eficientemente; aportando tanto al drea investigativa como al drea

EXPERTOS

de educacién. Agradezeo su valiosa colaboracidn.

Objetive de la investigacion: Determimar la mfluencia del clima crganizacional en la gestion en las
mstituciones educativas privadas de Lima Este.

Objetivo del juicio de expertos: evaluacion y validacion de los constructos

Objetivo de la prueba: Conocer la opinion de los/las docentes del drea en estudio sobre como es el clima

organizacional y la gestion educativa en su cenfro de labores.

De acuerde con los siguientes indicadores califique cada une de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicader
Suficiencia 1: No cumple con el enterio | Los ftems no son suficientes para medw la dimension
2: Bajo mivel Los ftems miden algin aspecto, pero no comresponden con la
3: Moderado nivel Se deben incrementar algumes items para poder evaluar la
4: Alto mivel Los items son suficientes
Claridad 1: No cumple con el criterio | El item no es claro
2: Bajo mivel El item requiere bastantes modificaciones
3: Moderado nivel Se requiere modificaciones especificas
4: Alto mvel El item es claro, tiene semantica ¥ sintaxis adecuado
Coherencia 1: No cumple con el erterio | El item no tiene relacion logica con la dimenszisn
2: Bajo mvel El item hene una relacion tangencial con la dimension
3: Moderado nivel El item tiene una relacidn moderada con la domension
4: Alto mvel Fl item se encuentra relacionado con la dimension
Relevancia 1: No cumple con el eniterio | E]1 ttem puede ser elminado sm que se vea afectada la
2: Bajo mvel El item tiene alguma relevancia, pero otro item mide lo misme
3: Moderado nivel El 1tem hene moderada relevancia
4: Alto mvel El item tiene ralevancia
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CONSTRUCTO (ESCALA): CLIMA ORGANIZACTONAL

Ttems referidos a la dimension:

Liderazgo Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
1. | (Eldirector se preocupa porque entiendan bien las tareas que se les asignan? 4 4 4 3
5. (Los directivos se preacupan por capacitar al personal para obtener un mejor desarrollo en sus 4 3 4 4
actividades laborales?
3 "__['_11&1_.1111 usted con asesoramiento por parte del director para realizar trabajos en equipos y aleanzar los 4 3 4 4
objetivos?
4. | JUd. Docente observa eficiencia. dinamizmo v productividad en los directivos? 4 4 4 4
3. | (Respeta y admirar al director de la institucion donde labora? 4 4 4 3
6. | ;Existen oportunidades de crecimiento profesional en Ia Institucién donde labora? 4 4 2 4

Ttems referidos a la dimension:

P Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Motivacion

1. | (Enla mstitucién donde labora se estimula al personal por realizar un excelente trabajo?

[

(Reconocen el esfuerzo que usted realiza para cumplir con los objetivos institucionales?

;Esta comprometido con los objetivos de su institucion?

Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucion donde usted Labora?

Se siente motivado y feliz al llegar a su institucion?

L I el

Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes?

7. | ;Se identifica en las actividades internas y externas que realiza su institucion?

8. | ;Premian a los maestros que aplican una metodologia innovadora y diferente?

W |w| e e es|w|s
W |w|e| e |we|s|w
||| [ w| e w
W W W W wW

9. | ;Se siente satisfecho y motivado con sus remmneraciones?

Ttems referidos a la dimension:

s Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Comunicacion

1. | El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? 4 3 4 3

2. | ;Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para realizar su trabajo? 4 4 4 4
¢El nivel de aceptacion de las propuestas v aportes entre los miembros de la Institucion es

3. 3 3 3 3
adecuada?

s Existe buena comunicacion entre el personal docente v directivo en 1a institicién donde usted 4 4 1 4

" | labora?
5. | ;Existe intercambio de informacion entre el personal directivo y el personal administrativo? 4 4 4 4
6. | ;Considera usted que en la institucién donde labora se oculta informacion? 3 3 3 4

Items referidos al constructo:

. . Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Relaciones interpersonales

1. | ;Mantiene buena relacion con los miembros de su institucion?

2. | ;Se involucra en los cambios e innovaciones en la institucion donde labora?

3. | ;Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su instifucién?

4. | ;Existe interés por crear. mantener y establecer relaciones personales con sus colegas?

5. | ;Se fomenta la cooperacion entre colegas?

O IO I I R
B LTS I I R SV R Y SV V)
W | | W[ R
£ = (N = I R L I )

6. | ;Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en equipo?

Observaciones (precisar): Se recomienda agregar un item en la escala comunicacion qgue mida los didlogos permanentes entre los directivos y
administrativos. También se deben agregar items gue midan los estimulos en ia escala de motivacion, y un item en la escala de liderazgo que mida
si existe algun elogio por parte de los directores a los docentes. Mejorar la redaccion y coherencia de los items.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable después de comregir ( X ) No aplicable ()
Apellidos v nombres del juez validador: Sabina Valente DNL N*:
Especialidad del validador:

Fecha: 18 - 05-2019



CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA

Items referidos a la dimension:

Gestién Institucional Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
L | Les directivos dan a conocer las responsabilidades de los docentes y personal 3 3 3
administrativo para mantener un ambiente de respeto v ordenado
. | Los directivos elaboran v actualizan el PEI y demds documentos de gestion con la 4 4 f
"~ | participacion de toda la comunidad educativa
. | Loz directivos prommeven para que las actividades escolares sean establecidas y 4 4 4
| cronogramadas oportunamente al inicio del afio escolar
4 | Los directivos promueven la eleccion de los docentes mas idéneos preparados para 3 3 3
desempeiiar las fimciones de cada comisién
. | Los directivos brindan espacios donde se puede mantener una comunicacion abierta entre
3 L . S 4 4 4
docentes, administrativos v directivos
I“mé:;f;:io‘;;jﬂgﬂ';?:wn' Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
1 | Los directives supervisan lalabor del docente con el objetivo de asesorar y mejorar la labor 4 4 4
educativa
.| Los directivos dan facilidades y asesoran 2 los docentes para que entreguen puntualmente 4 4 4
" | la doc 161 como examenes, registros, entre otros
3 | La direccién supervisa periédicamente el inventario de los bienes, muebles y enseres con 3 4 1
el fin de atender eficientemente a los educandos
3 La direccion asesora al personal administrativo para que realicen eficientemente la 4 4 4
documentacion, cerificados, nomnas y actas de la institucion educativa
5 | Se establecen politicas de atencién permanente a los padres de familia teniendo en cuenta 4 4 1
el manual de fimciones
Itemsaifn}dns ala d.u.nmswm Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
stiom Pedagogica
1 | La direccion coordina con los docentes para la plamificacion de los instrumentos de 4 4 4
gestion de la institucion.
., | La direccién elabora y planifica con la plana docente la programacién curricular entre 4 4 4
~ | otros documentos antes del inicio del afio escolar.
5 | La direccion promueve, motiva y desarrolla el programa de tutoria y orientacion 4 4 4
educativa con los docentes en beneficio de los diantes.
4 | La direccién monitorea, supervisa y apoya a las actividades programadas en el Plan 4 4 4
Anual de Trabajo.
. | La direccién promueve el trabajo en equipo a fin de lograr eficientemente los resultados 4 4 4
© | ped icos v objetivos esperados.
CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
ltems ! Pfe‘l.lda‘.; ala d.m“fu“w' Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion Comunitaria
1 La direccién convoca oportunamente al comité de padres v tiene muy buenas relaciones con los 4 4 4
" | padres de familia a nivel general.
, | Los padres de familia participan activamente en las diversas actividades extracurriculares que 4 4 4
~ | organiza la institucion educativa.
3 La dh'egciéu desarrolla actin'd.adeg de sensibilizacion a la familia, onentacion, escuela para 4 4 4
" | padres, joradas ¥ encuentros familiares entre otros.
4 La direccidn establece relaciones de cooperacion e intercambio con organismos gubemamentales n 4 4
y/o no gube: les como la lidad, centro de salud, comisaria, parroquia. entre otros.

Observaciones (precisar): Las preguntas se ajusta a la escala de gestion educativa.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable despues de corregir ( X )
Apellidos v nombres del juez validador: Sabina Valente

Especialidad del validador:

Fecha: 18 - 05 - 2019

No aplicable ( )

DNI N=:
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Juez 2: Leticia Fleig Del Fomo

VALIDACION DE LOS CONSTRUCTOS DE MEDICTION POR PARTE DE JUECES

Eespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién que hace parte de la
investigacién titllada: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS EN LIMA ESTE. Su participacion en la evaluacion del
nstrumento es de gran relevancia para lograr que los instrumentos sean vilidos y que los resultados

obtemdos a partir de éstos sean utiizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa como al area

EXPERTOS

de educacion. Agradezeo su valiosa colaboracicn.

Objetive de la investizgacion: Determinar la influencia del clima organizacional en la gestién en las
instimciones educativas privadas de Lima Este.

Objetivo del juicio de expertos: evaluacion y validacion de los constructos

Objetivo de la prueba: Conocer la opmuon de los/las docentes del area en estudio sobre como es el clima

organizacional y la gestion educativa en su centro de labores.

De acuerde con los siquentes mdicadores califique cada une de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
Suficiencia 1: No cumple con el enteno | Los ftems no son suficientes para medir la dimension
2: Bajo mvel Los ttems nuden algim aspecto, pero no corresponden con la
3: Moderado nivel Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
4: Alto nivel Laos items son suficientes
Claridad 1: No cumple con el enterio | El item no es claro
2: Bajo mivel El item requiere bastantes modificaciones
3: Moderado nivel Se requiere modificaciones especificas
4: Alto nivel El item es claro, fiene semantica v sinfaxis adecuado
Coherencia 1: No cumple con el erterio | El item no fiene relacidn logica con la dimension
2: Bajo mivel El item tiene una relacion tangencizl con la dimension
3: Moderado nivel El item tiene una relaciin mederada con la dimension
4: Alto nivel El item se encuantra relacionado con la dimensién
Relevancia 1: No cumple con el enterio | El ftem puede ser eliminade sm que se vea afectada la
2: Bajo mwel El item tiene alguna relevancia, pero otro ifem mide lo mismo
3: Moderado nivel El item tiene moderada relevancia
4: Alto nivel El item tiene relevancia
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CONSTRUCTO (ESCALA): CLIMA ORGANIZACTONAL

Items referidos a la dimension:

Liderazgo Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia
1. | El director se preocupa porque entiendan bien las tareas que se les asignan 4 4 4 3
5 Los_ d_j.recr.ivos Se preocupan por capacitar al personal para obtener un mejor desarrollo en sus s 3 s s
actividades laborales.
5. | ¢Cuenta usted con asesoramiento por parte del director para realizar trabajos en equipos y s 3 s s
alcanzar los objetivos?
4. | Ud. Docente jobserva eficiencia. dinamismo y productividad en los directivos? 4 4 4 3
3. | (Respeta y admira al director de la mnstitucion donde labora? 4 4 4 4
6. | ;Existen oportunidades de crecimiento profesional en la Institucion donde labora? 4 4 4 4
Ttems 1'efe;'-i[g:)is‘.‘amli.aéﬁimen§ion: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
1. | ;En la institucién donde labora se estinmla al personal por realizar un excelente trabajo? 4 4 4 4
2. | (Reconocen el esfoerzo que usted realiza para cumplir con los objetivos institucionales? 4 4 4 4
3. | ¢Esta comprometido con los objetivos de su istitucion? 4 4 4 4
4. | ;Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucién donde usted Labora? 4 4 4 4
3. | ¢Se siente motivado y feliz al llegar a su mstitucion? 4 4 4 4
6. | ;Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes? 4 4 4 4
7. | ¢Se identifica en las actividades internas y externas que realiza su institucion? 4 4 4 4
2. | ;Premian a los maestros cue aplican una metodologia innovadora y diferente? 2 1 2 2
9. | ;Se siente satisfecho y motivado con sus remuneraciones? 4 4 4 4

Ttems referidos a la dimensién: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia

Comunicacion
1. | ;El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? 4 4 4 4
2. | (Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para realizar su trabajo? 4 4 4 4
. | (Elnivel de aceptacion de las propuestas v aportes entre los miembros de la Institucion es
3 ¥ 4 4 4 4
adecuada?
4 (Existe buena conmmnicacion entre el personal docente y directivo en la institucion donde usted s s s s
__| labora?
5. | (Existe intercambio de informacién entre el personal directive v el personal admini ivo? 4 4 4 4
8. | ;Considera usted que en la institucion donde labora se oculta informacion? 4 4 4 4
Relaciones interpersonales Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
(Mantiene buena relacion con los miembros de su institucion? 4 4 4 4
2. | ;Se involucra en los cambios e innovaciones en la institucién donde labora? 3 1 2 4
3. | ;Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su institucién? 4 1 2 )
4. | ;Existe interés por crear, mantener v establecer relaciones personales con sus colegas? 4 4 4 4
5. | ;Se fomenta la cooperacién entre colegas? 4 4 4 )
6. | ;Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en equipo? 4 4 4 4

Observaciones (precisar): En la pregunta 8 de la escala motivacion esta descontextualiza. La Pregunta 2 de relaciones interpersonales debe inclnirse en la dimension
Ccommmicacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)) Aplicable después de comregir () No aplicable { )
Apellidos ¥ nombres del juez validader: Dra. Leticia Fleig Del Fomo DNL N°:
Especialidad del validador: Educacién
Fecha: 14 de mayo del 2019
AT —
Lattey oy, ol Fome-

Firma del experto informante
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CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA

Items referidos a la dimensién: N — y . B
Gestion Institucional Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Los directivos dan a conocer las responsabilidades de los docenmtes v persomal s s A s
administrative para un ambi de respeto v ordenado
, | Los directivos elaboran y actualizan el PEI y demads documentos de gestién con la s s A s
"~ | participacion de toda la co; 1dad educativa
, | Los directivos prommeven para que las actividades escolares sean establecidas y s s 1 s
cronogramadas opertunamente al inicio del afio escolar
Los directivos prommeven la eleccién de los docentes mis idomeos preparados para
4 - ; - 4 4 4 4
desempediar las funciones de cada comision
- | Los directivos brindan espacios donde se puede mantener una comunicacién abierta entre s s A s
" | docentes, administrativos y directivos
Ttems 1'efgnd0:; a.h. dlme.nsmu: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion A rativa
Los directivos supervisan la labor del docente con el objetivo de asesorar y mejorar Ia labor s s 2 s
educativa
. | Los directivos dan facilidades v asesoran a los docentes para que enfreguen puntualmente s s a s
~ | la documentacion como exa . registros, entre otros
, | La direccién supervisa periddicamente el inventario de los bienes, nmebles y enseres con 3 4 4 3
el fin de atender eficientemente a los educandos
4 | La direccion asesora al personal administrativo para que realicen eficientemente la s s 2 s
doc tacién, certificados, nominas v actas de la institucion educativa
. | Seestablecen polmca' de atencion permanente a los padres de familia teniendo en cuenta s s 2 s
~ | el manual de funciones
Ttems 1'.efell'5dos ala I?upemmu: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion Pedagogica
La direccién coordina con los docentes para la planificacion de los instrumentos de 4 4 4 4
Zestion de la institucidn.
. | La direccién elabora v planifica con la plana docente la programacion curricular entre 4 4 4 4
"~ | otros documentos antes del inicio del afio escolar.
| La direccién prommeve, motiva v desarrolla el programa de tutoria v orientacidn 4 4 4 4
| educativa con los docentes en beneficio de los estudiantes.
4 La direccién monitorea, supervisa y apoya a las actividades programadas en el Plan 4 4 4 4
Amnual de Trabajo.
La direccion pronmeve el trabajo en equipo a fin de lograr eficientemente los resultados
5. e e 5 4 4 4 4
pedagdgicos y objetivos esperados.
CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
Ttems 1'efeI1.1do.s ala d.um?mmu: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion Comunitaria
1 Ladi 160 convioca oportt al comité de padres ¥ fiene muy buenas relaciones con los a a a a
" | padres de familia a nivel general.
5 Los padres de familia participan activamente en las diversas actividades extracuniculares que s a a s
“ | organiza la instiucién educativa.
. La dueccion desarrella actividades de 1bili on a la famalia, 16n, escuela para s a a s
> padres, jornadas ¥ encuentros familiares entre otros.
4 Ladi 161 establece relactones de coop - 1 bio con 1 uber 1 s A a s
* | ¥'o ne gubemamentales como la municipalidad, centro de salud, comisana, paroquia, entre otros.
Observaciones (precisar):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de comegir () No aplicable { )
Apellidos ¥ nombses del juez validader: Dra. Leticia Fleig Del Fomo DNL N°:

Especialidad del validador: Educacién
Fecha: 14 de mayo del 2019

cqf&@lﬂ@n&

Firma del experte informante
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Juez 3: José Chou Flores

VALIDACION DE LOS CONSTRUCTOS DE MEDICTION POR PARTE DE JUECES

Bespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién que hace parte de la
investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS EN LIMA ESTE. Su participacion en la evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que los instrumentos sean vilidos y que los resultades

obtemdos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa como al area

EXPERTOS

de educacion. Agradezeo su valiosa colaboracidn.

Objetivo de la investigacion: Determinar la influencia del clima organizacional en la gestion en las
instituciones educativas privadas de Lima Este.

Ohbjetivo del juicio de expertos: evaluacion y validacion de los constructos

Objetivo de 1a prueba: Conocer la opinién de los/las docentes del drea en estudio sobre como es el clima

organizacienal y la gestion educativa en su centro de labores.

De acuerde con los siguientes indicadores califique cada une de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
Suficiencia 1: No cumple con el enterio | Los ftems no son sufictentes para medir la dimension
2: Bajo mivel Los items nuden algim aspecto, pere no cowresponden con la
3: Moderado nivel Se deben incrementar algunos ifems para poder evaluar la
4: Alto nivel Los items son suficientes
Claridad 1: No cumple con el criterio | El item no es claro
2: Bajo mivel El items requiere bastantes modificaciones
3: Moderado nivel Se requiere modificaciones especificas
4: Alto nivel El item o5 claro, fiene semdntica v sintaxs adecuado
Coherencia 1: No cumple con el crterio | El item no fiene relacion logica con la dimension
2: Bajo mivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension
3: Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dumension
4: Alto nivel El item se encuentra relacionado con la dimension
Relevancia 1: No cumple con el enifenio | E1 ttem puede ser elmunade sm gque se vea afectada la
2: Bajo mivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro iftem mide lo mizmo
3: Moderado nivel El item tiene moderada relevancia
4: Alto mivel El item tiene relevancia
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CONSTRUCTO (ESCALA): CLIMA ORGANIZACTONAL

Ttems rere“‘.ios ala ension: Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Liderazgo
1. | :El drector se preccupa porque entiendan bien las tareas que se les asignan? 3 3 3 3
. | {Los directives se preocupan por capacitar al personal para obtener un mejor desarollo en sus
" | actividades laborales? 4 4 4 4
3 :Cuenta usted con asesoramiento por parte del director para realizar trabajos en equipos v alcanzar los
objetrvos? 4 3 3 3
4. | ;Ud. Docente observa eficiencia, dmamisme y productividad en los directivos? 3 2 2 2
5. | ;Respeta v admirar al director de la institucion donde labora? 4 4 4 4
6. | ;Existen oportunidades de crecimiento profesional en la Institucion donde labora? 4 3 4 4
Ltems 1'efel1dols N h dimensién: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Motivacion
1. | ;Enla mstitucion donde laborz se estimula al personal por realizar un excelente trabajo? 4 4 4 4
2. | ;Reconocen el esfuerzo que usted realiza para cumplir con los objetives institucionales? 4 4 4 4
3. | ;Estd comprometido con los objetives de su mstitueidn? 4 4 4 4
4. | ;Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucion donde usted Labora? 4 4 4 4
5. | :Se siente motivado v feliz al llegar a su institucion? 4 4 4 4
4. | ;Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes” 4 3 3 3
7. | :Se identifica en las actvidades internas y externas que realiza su instituc1én? 3 3 3 3
8. | ;Premian a los maestros que aplican una metodologia imnovadora y diferente? 4 4 4 4
9. | ;Se siente satisfeche y motivado con sus remuneraciones? 3 3 3 3
Trems 1'efg11dos a la Id_lmemmn: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Comunicacion
1. | ;El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? 3 2 3 3
2. | (Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para realizar su trabajo? 3 3 3 4
5. | ¢Elnivel de aceptacion de las propuestas y aportes entre los miembros de la Institucion es
adecuada? 3 3 3 3
;(Existe buena conmnicacién entre el personal docente v directivo en la institucion donde usted
4. -
labora? 4 4 4 4
5. | (Existe intercambio de informacién entre el personal directive v el personal admini ivo? 3 3 3 4
8. | ;Considera usted que en la institucion donde labora se oculta informacion? 3 2 2 2
Items referidos al constructo: - . . .
. . Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Relaciones interpersonales
1. | ;Mantiene buena relacién con los miembros de su instifucion? 4 4 4 4
2. | ;Se involucra en los cambios e innovacicnes en la institucién donde labora? 3 3 3 4
3. | ;Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su institucion? 3 3 3 3
4. | ;Existe interés por crear, mantener v establecer relaciones personales con sus colegas? 3 3 4 4
5. | ;Se fomenta la cooperacion entre colegas? 4 4 4 4
6. | ;Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en equipo? 3 3 4 4

Observaciones (precisar): EN general si hay suficiencia.

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable { ) Aplicable despuss de corregir ( X)
Apellidos y nombres del juez validader: CHOU FLORES, JOSE

Especialidad del validador: Administracién/ Finanzas

Fecha: 07 - 05-2019

No aplicable { )

DNL N°: 07591798

/

162



CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA

Items referidos a la dimension:

Gestion Institucional Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Los directivos dan a conocer las responsabilidades de los docenmtes v persomal
administrativo para un ambd de respeto v ordenado 4 4 4 4
, | Los directivos elaboran y actualizan el PEI y demads documentos de gestién con la
"~ | participacion de toda la co; 1dad educativa 3 3 3
. | Los directives prommeven para que las actividades escolares sean establecidas v
* | cronogramadas opertunamente al inicio del afio escolar 4 4 4 4
4 Los directivos prommeven la eleccién de los docentes mis idomeos preparados para
desempediar las funciones de cada comision 4 3 3
- | Los directivos brindan espacios donde se puede mantener una comunicacién abierta entre
" | docentes, administrativos v directivos 3 3 3 4
Ttems l'efgndo:; a.h. dlme.nsmu: Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Gestion A rativa
Los directivos supervisan la labor del docente con el objetivo de asesorar y mejorar Ia labor
educativa 4 4 4 4
. | Los directivos dan facilidades v asesoran a los docentes para que enfreguen puntualmente
~ | la documentacion como exa . registros, entre otros 4 4 4 4
. | La direccién supervisa periddicamente el inventario de los bienes, mmebles y enseres con
~ | &l fin de atender eficientemente a los educandos 4 4 4 4
4 | La direccion asesora al personal administrativo para que realicen eficientemente la
documentacién, certificados. néminas v actas de la institucién educativa 3 4 4 4
- | Seestablecen politicas de atencion permanente a los padres de familia teniendo en cuenta
* | el manual de funciones 3 3 4 4
I(‘el]l‘;é;:f?l}dos ala I?upemmu: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
stion Pedagogica
La direccién coordina con los docentes para la planificacion de los instrumentos de
gestion de Ia institucién. 4 4 4 4
. | La direccién elabora v planifica con la plana docente la programacion curricular entre
"~ | otros documentos antes del inicio del afio escolar. 4 4 4 4
. | Ladireccién pronmeve, motiva y desarrolla el programa de tutoria y onentacidn
* | educativa con los docentes en beneficio de los eshudiantes. 4 4 4 4
4 La direccién monitorea, supervisa y apoya a las actividades programadas en el Plan
Amual de Trabajo. 3 4 4 4
. | La direccion pronmeve el trabajo en equipo a fin de lograr eficientemente los resultados
| pedagdgicos y objetivos esperados. 3 3 4 4
CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
Ttems 1'efeI1.1dos ala d.um?mmn: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion Comunitaria
1 La direccid opartt al comuité de padres y tiene muy buenas relaciones con los
" | padres de familia a nivel general. 4 4 4
5 Los padres de fanulia parficipan achivamente en las di tvidad, 1cul que
7 | orzaniza la institacicn educativa. 3 3 4 4
. Lade 16n desarrolla actividades de ibilizacidén a la faoulia, crn iém, escuela para
- padres, jornadas ¥ encuentros familiares entre otros. 4 4 4 4
o | Ls dirsccion est laciones de omei bio con - " -
* | ¥'o no guber les como la municipalidad, centro de salud, comisaria, parroquia, entre ofros. |4 4 4 4

Observaciones (precisar): EN general hay suficiencia de items.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de comregir (¥ )
Apellidos y nombres del juez validador: CHOU FLORES, JOSE

Especialidad del validador: Administracion/ Finanzas

Fecha: 07 -05-2019

No aplicable { )
DNL N°: 07591798
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Juez 4: Inmaculada Garcia Martinez

VALIDACION DE LOS CONSTRUCTOS DE MEDICTION POR PARTE DE JUECES

Bespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién que hace parte de la
investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS EN LIMA ESTE. Su participacion en la evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que los instrumentos sean vilidos y que los resultades

obtemdos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa como al area

EXPERTOS

de educacion. Agradezeo su valiosa colaboracidn.

Objetivo de la investigacion: Determinar la influencia del clima organizacional en la gestion en las
instituciones educativas privadas de Lima Este.

Ohbjetivo del juicio de expertos: evaluacion y validacion de los constructos

Objetivo de 1a prueba: Conocer la opinién de los/las docentes del drea en estudio sobre como es el clima

organizacienal y la gestion educativa en su centro de labores.

De acuerde con los siguientes indicadores califique cada une de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
Suficiencia 1: No cumple con el enterio | Los ftems no son sufictentes para medir la dimension
2: Bajo mivel Los items nuden algim aspecto, pere no cowresponden con la
3: Moderado nivel Se deben incrementar algunos ifems para poder evaluar la
4: Alto nivel Los items son suficientes
Claridad 1: No cumple con el criterio | El item no es claro
2: Bajo mivel El items requiere bastantes modificaciones
3: Moderado nivel Se requiere modificaciones especificas
4: Alto nivel El item o5 claro, fiene semdntica v sintaxs adecuado
Coherencia 1: No cumple con el crterio | El item no fiene relacion logica con la dimension
2: Bajo mivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension
3: Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dumension
4: Alto nivel El item se encuentra relacionado con la dimension
Relevancia 1: No cumple con el enifenio | E1 ttem puede ser elmunade sm gque se vea afectada la
2: Bajo mivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro iftem mide lo mizmo
3: Moderado nivel El item tiene moderada relevancia
4: Alto mivel El item tiene relevancia
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CONSTRUCTO (ESCALA): CLIMA ORGANIZACTONAL

Ttems rere“‘.ios ala ension: Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Liderazgo
1. | :El drector se preccupa porque entiendan bien las tareas que se les asignan? 4 4 4 3
. | {Los directives se preocupan por capacitar al personal para obtener un mejor desarollo en sus 4 4 4 4
~ | zctividades laborales?
3 :Cuenta usted con asesoramiento por parte del director para realizar trabajos en equipos v alcanzar los 4 4 4 4
objetrvos?
4 | ;Ud Docente observa eficiencia, dinamismo ¥ productividad en los directivos? 4 4 4 4
5. | ;Respeta y admirar al drector de la institucion donde labora? 4 4 4 3
6. | ;Existen oportunidades de crecimiento profesional en Iz Institucién donde labora? 4 4 4 4
Ltems 1'efel1dols N h dimensién: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Motivacion
1. | ;En Iz mstitucion donde labora se estimula al personal por realizar un excelente trabajo? 4 3 3 3
2. | ;Reconocen el esfuerzo que usted realiza para cumplir con los objetives institucionales? 4 4 4 4
3. | ;Estd comprometido con los objetives de su institueidn? 4 4 4 4
4. | ;Se siente en confianza al dirigirse a las autoridades de la institucion donde usted Labora? 4 3 4 4
5. | :Se siente motivado v feliz al llegar a su institucion? 4 4 4 4
4. | ;Les directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes? 4 4 3 3
7. | :Se identifica en las actvidades internas y externas que realiza su instituc1én? 4 4 4 4
8. | ;Premian a los maestros que aplican una metodologia imnovadora y diferente? 4 4 4 4
9. | ;Se siente satisfeche y motivado con sus remuneraciones 7 4 4 4 4
Trems 1'efg11dos a la Id_lmemmn: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Comunicacion
1. | ;El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? 4 4 4 3
2. | (Dispone de informacion necesaria en calidad v cantidad para realizar su trabajo? 4 4 4 4
5. | ¢Elnivel de aceptacion de las propuestas y aportes entre los miembros de la Institucion es 4 4 4 4
: 2
adecuada’
4 (Existe buena conmmnicacion entre el personal docente y directivo en la institucion donde usted 4 4 4 4
~ | labora?
5. | (Existe intercambio de informacién entre el personal directivo v el personal admini ivo? 4 4 4 4
8. | ;Considera usted que en la institucion donde labora se oculta informacion? 4 4 4 4
Items referidos al constructo: A S . . .
. . Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Relaciones interpersonales
;Mantiene buena relacién con los miembros de su institucion? 4 4 4 4
2. | ;Se involucra en los cambios e innovacicnes en la institucion donde labora? 4
3. | ;Reconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su institucién? 4 3 3 3
4. | ;Existe interés por crear, mantener v establecer relaciones personales con sus colegas? 4 4 4 4
5. | ;Se fomenta la cooperacion entre colegas? 4 4 4 4
6. | ;Se siente comprometido con los resultados obtenidos trabajando en equipo? 4 4 4 4

Observaciones (precisar): Se recomienda incluir dos items en la escala de

Opinion de aplicabilidad: Aplicable { ) Aplicable despueés de comregir { X )
Apellidos ¥ nombres del juez validader: Inmaculada Garcia Martinez

Especialidad del validador:

Fecha: 09 -05-2019

No aplicable { )

DNL IN*:
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CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
Ttems referidos a la dimension:
Gestion Institucional
Los directivos dan a comocer las respomsabilidades de los docentes v persomal
administrative para mantener un ambiente de respeto v ordenado
Los directivos elaboran v actualizan el PEI v demis documentos de gestién con la
participacion de toda la comunidad educativa
Los directivos prommeven para que las actividades escolares sean establecidas v
cronogramadas operfunamente al inicio del afio escolar
Los directivos pronmeven la eleccién de los docentes mis idémeos preparados para
desempediar las fonciones de cada comisién
- | Los directivos brindan espacios donde se puede mantener tna comunicacion abierta entre
docentes, administrativos v directivos
Ttems referidos a la dimension:
Gestion Administrativa

Los directivos supervisan la labor del docente con el objetive de asesorar v mejorar 1a labor
educativa
Los directivos dan facilidades v asesoran a los docentes para que entreguen puntualments
la documentacion como examenes, registros, entre otros
La direccion supervisa periddicamente el inventario de los bienes. nmebles y enseres con
el fin de atender eficientemente a los educandos
La direccidn asesora al persomal administrativo para que realicen eficientemente la

Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia

ra

Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia

-

doc tacion, certificados. nominas v actas de la institucion educativa 4 4 4 4
. | Seestablecen politicas de atencién permanente a los padres de familia teniendo en cuenta 4 4 4 4
"~ | el manual de finciones

Trems ]'.Efe].'EdOS ala Elupemlou: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion Pedagdgica

La direccidn coordina con los docentes para la planificacién de los instrumentos de 4 4 4 4

gestion de la institucion.
, | La direccitn elabora v planifica con la plana docente la programacion curricular entre 4 4 4 4
"~ | otros decumentos antes del inicio del afio escolar.
, | Ladireccién prommeve, motiva y desarrolla el programa de tutoria y orentacidn 4 4 4 4
" | educativa con los docentes en beneficio de los estudiantes.
4 La direccion monitorea, supervisa y apoya a las actividades programadas en el Plan 4 4 3 4

Anual de Trabajo.
. | Ladireccion pronmeve el trabajo en equipo a fin de lograr eficientemente los resultados 4 4 4 4
" | pedagégicos y objetivos esperados.

CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
Ttems 1'efeI1.1do.s ala d.um?mmu: Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gestion Comunitaria

Ladi 160 convioca oportt al comité de padres ¥ fiene muy buenas relaciones con los F
L o P - 4 4 4 4

padres de familia a nrvel general.
5 Los padres de familia participan activamente en las diversas actividades extracuniculares que 4 4 3 4
~ | orgamiza la instiucién educativa.
. La dueccion desarrella actividades de 1bili on a la famalia, 16n, escuela para 4 4 3 4
> padres, jornadas ¥ encuentros familiares entre otros.
4 Ladi 161 establece relactones de coop el bio con 1 gubernamentalas 3 4 4 4

" | ¥'o no gub ntales como la municipalidad, centro de salud, comisaria, pamroquia, entre otros.

Observaciones (precisar): Después de las variaciones y recomendaciones se puede proceder a la aplicacion del instrumento. El instrumento se debe aplicar a
docentes de acnerdo a la muestra de tu investigacion. te recomiendo motivar a los docentes que van a colaborar con el instrumento para que los resultados tengan
buena consistente.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable después de comregir () No aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validador: Inmaculada Garcia Martinez DNL N*:
Especialidad del validador:

Fecha: 09 —05-2019



Juez 5: Sorangela Miranda Beltran

VALIDACION DE LOS CONSTRUCTOS DE MEDICION POR PARTE DE JUECES

Eespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instnmmento de medicion que hace parte de la
investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS EN LIMA ESTE. Su participacion en la evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que los mstrumentos sean validos y que los resultades

obtenidos a partir de éstos sean utilizadoes eficientemente; aportando tanto al area investigativa como al area

EXPERTOS

de educacion. Agradezco su valiosa colaboracicn.

Objetive de Ia investigacién: Determinar la influencia del clima organizacional en la gestidn en las
instituciones educativas privadas de Lima Este.

Objetivo del juicio de expertos: evaluacidn y validacién de los constructos

Objetivo de la prueba: Conocer la opmuion de los/las docentes del area en estudio sobre como es el clima

organizacional ¥ la gestion educativa en su centro de labores.

De acuerde con los siguientes indicadores califique cada une de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
Suficiencia 1: No cumple con el enteno | Los ftems no son suficientes para medir la dimension
2: Bajo mvel Los items nuden algin aspecto, pero no comesponden con la
3: Moderado nivel Se deben incrementar zlgunos ftems para poder evaluar la
4: Alto nivel Los items son suficientes
Claridad 1: No cumple con el enterio | El item no es claro
2: Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones
3: Moderado nivel Se requere modificaciones especificas
4: Alto nivel El item es claro, fiene semdntica ¥ sinfaxis adecuado
Coherencia 1: No cumple con el enterio | El item no tiene relacién logica con la dimensién
2: Bajo nivel El item tiene una relacién tangencial con la dimension
3: Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con la dimension
4: Alto nivel El item se encuentra relacionado con la dimension
Relevancia 1: No cumple con el enteno | El item puede ser elmmmade sm que se vea afectada la
2: Bajo nivel El item tiene alguma relevanciz, pero otro item mide lo misme
3: Moderado nivel El item tiene moderada relevancia
4: Alto nivel El item tiene relevancia
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CONSTRUCTO (ESCALA): CLIMA ORGANIZACIONAL

Trems referidos a Ia dimensién:

. Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia
Liderazgo
1. | El director se preocupa porque entiendan bien las tareas que se les asignan 4 4 4 4
. | Los directivos se preocupan por capacitar al personal para obtener un mejor desarrollo en sus
2. : 4 1 4 4
actividades laborales.
3 ;Cuenta usted con asesoramiento por parte del director para realizar trabajos en equipos ¥ 4 4 4 4
" | alcanzar los objetivos?
4. | Ud. Docente jobserva eficiencia, dinamismo vy productividad en los directivos? 4 3 4 4
5. | (Respeta v admira al director de la institucion donde labora? 4 3 3 4
6. | ;Existen opormunidades de crecimiento profesional en la Institucion donde labora? 4 3 3 4

Items referidos a Ia dimensién: N S . . .
* Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia

Morivacion

1. | ;Enla institucion donde labora se estimula al personal por realizar un excelente trabajo? 4 4 4 4
, | iReconocen el esfuerzo gue usted realiza para cumplir con los objetives institucionales?

I institucion o personas externas? 4 4 4 4
3. | (Esta comprometido con los objetivos de su institucion? 4 4 4 4
4. | ;Se siente en conflanza al dirigirse a las autoridades de la institucion donde usted Labora? 4 4 4 4
5. | ;Se siente motivado v feliz al llegar a su institucion? 4 4 4 4
6. | ;Los directivos lo motivan a realizar actividades nuevas con sus estudiantes? 4 4 4 4
7. | ;Se identifica en las actividades internas v externas que realiza su institocion? 4 4 4 4
8. | ;Premian a los maestros que aplican una metodologia innovadora v diferente? 2 1 2 2
9. | ;Se siente satisfecho ¥ motivado con sus remuneraciones? 4 4 4 4

Ttems referidos a la dimension: I S . . .
: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia

Comunicacion
1. | ¢El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? 4 4 4 4
2. | ;Dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para realizar su trabajo? 4 4 4 4
3 ;El nivel de aceptacion de las propuestas y aportes entre los miembros de la Institucion es
* | adecuada? 4 4 4 4
4 ;Existe buena comunicacion entre el personal docente v directivo en 1a institucion donde usted
" | labora? 4 4 4 4
3. | (Existe intercambio de informacion entre el personal directivo y el personal admimistrative? 4 4 4 4
6. | ;Considera usted que en la institucion donde labora se oculta informacién? 4 4 4 4
Ttems l‘.efel‘ld.m a! mflm‘um: Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Relaciones interpersonales
1. | ;Mantiene buena relacion con los miembros de su institucion? 4 4 4 4
Se invelucra en los cambios e innovaciones en la mstitucion donde labora?
2|4 : . 4 1 4 4
No gqueda claro si se refiere al divector
5 iReconocen la iniciativa en las actividades que realiza en su institucion? 4 3 4 4
“Especificar a quienes reconocen”
4. | ;Existe interés por crear, mantener y establecer relaciones personales con sus colegas? 4 3 4 4
5. | (Se fomenta la cooperacion entre colegas? 4 4 4 2
6. | iSe siente comprometido con los resultados obtedos trabajando en equipo? 4 4 4 2
Observaciones (precisar): Revis redaccion motivacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable despugs de corregir ( X ) No aplicable ( )
Apellidos v nombres del juez validador: Sorangela Miranda Beltran DNL N°: CC. 52303164

Especialidad del validador: Educacion
Fecha: 02 de mayo del 2019

Firma del experto informante



CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
Trems ?'efelljl(los a .la dllmeusmn: Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Gestion Institucional
1 Los directivos dan a conocer las responsabilidades de los docentes y personal a 3 3 3
_ | administrativo para mantener un ambiente de respeto y ordenado ’
, | Los directivos elaboran y actualizan el PEI v demis documentos de gestion con la 4 3 4 4
~ | participacion de toda la comunidad educativa
3 Los directivos promueven para que las actividades escolares sean establecidas y 4 4 4 4
~_| cronogramadas oportunamente al inicio del afio escolar
Los directivos promueven la eleccion de los docentes mas idoneos preparados para .
4. - - .. 3 3 3 3
desempenar las funciones de cada comision
s Los directivos brindan espacios donde se puede mantener una comunicacion abierta entre 4 4 4 4
__| docentes. administrativos v directivos
Item? ]‘ﬂ..?m]a(’ Z.lq Elll.l]EI]l-S‘lCI]l: Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Gestion Administrativa
Los directivos supervisan la labor del docente con el objetivo de asesorar y mejorar la labor
1 B 4 3 4 4
educativa
. | Los directivos dan facilidades v asesoran a los docentes para que entreguen punfualmente 4 4 4 4
~ [ la documentacion como eximenes. registros, entre otros
; La direccion supervisa periddicamente el inventario de los bienes, muebles v enseres con 4 4 4 4
el fin de atender eficientemente a los educandos
s La direccion asesora al personal administrative para que realicen eficientemente la 4 4 4 4
documentacion, certificados, néminas v actas de la institucién educativa
Se establecen politicas de atencion permanente a los padres de familia temendo en cuenta
5. - 4 4 4 4
el manual de funciones
Ttems lefel.‘l.dos ala qupeuﬂon: Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
Gestion Pedagogica
. La direccion coordina con los docentes para la planificacion de los instrumentos de 4 4 4 4
" | gestion de la institucion.
. | La direccion elabora y planifica con la plana docente la programacion curricular entre
2 - p 4 4 4 4
otros documentos antes del inicio del afio escolar.
; La direccion promueve, motiva y desarrolla el programa de futoria y orientacion 4 4 4 4
" | educativa con los docentes en beneficio de los estudiantes
La direccion monitorea, supervisa y apoya a las actividades programadas en el Plan
4 - N - = 4 4 4 4
Anual de Trabajo.
5 La direccién promueve el trabajo en equipo a fin de lograr eficientemente los resultados 4 4 4 4
" | pedagogicos y objetivos esperados
CONSTRUCTO (ESCALA): GESTION EDUCATIVA
Items referidos a la dimensién: _ . . . .
S I Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia
Gesrién Comunitaria
1 La direccidn convoca oporfunamente al comité de padres v tiene muy buenas relaciones con los 4 4 4 4
padres de familia a nivel general.
5 | Los padres de familia participan activamente en las diversas actividades extracurriculares que 4 4 n 4
" | organiza la institucion educativa
3 La direccion desarrolla actividades de sensibilizacion a Ia famulia, onentacion. escuela para 4 4 4 4
" | padres, jornadas v encuentros familiares entre otros.
4 La direccidn establece relaciones de cooperacién e intercambio con organismos gubemamentales 4 4 n 4
| /o no gubernamentales como la mumicipalidad, centro de salud. comisaria. parroquia. entre ofros.

Observaciones (precisar): Las preguntas estin acorde con las areas de la gestion. aunque se sugiere en el plano administrativo incorporar una que incluya la relacion
manejo eficiente de los recursos- clima erganizacional. En el componente de gestion Comunifaria. pueden incluirse preguntas relacienadas con alianzas estratégicas.
bienestar docente y medio ambiente. Se sugiere ajuste segin las indicaciones dadas v realizacion de pilotaje antes de 1a aplicacion de la muestra.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicable después de comregir (X ) No aplicable { )
Apellidos v nombres del juez validador: Sorangela Miranda Beltran DNI. N°: CC. 52303164
Especialidad del validador: Educacion
Fecha: 02 de mayo del 2019

Firma del experto informante
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Descripcion de los expertos

Descripcion De Los Expertos Que Participaron En La Evaluacion Del Contenido De Los

Instrumentos Clima Organizacional Y Gestion Educativa

Experto(a)

Descripcion

Sabina Valente

Del pais Portugal, Dra. Administracion, Dra. En ciencias de la educacion,
psicologia de la Educacién, con investigacién en Inteligencia Emocional y
Gestidn de Conflictos, investigaciones nacionales e internacionales en gestion de
trabajos cientificos. sabinavalentte@gmail.com
orcid.org/0000-0003-2314-3744. Con fecha 29 de marzo del 2019

Sorangela
Miranda Beltran

Dra. En Administracion y Gestion de instituciones educativas, Doctora de la
Pontificia universidad Javeriana en ciencias Sociales y humanas. Dra. En
Administracion y supervisora educativa. Post doctorada en gestion y
administracion de planteles educativos. Email. smiranda@gmail.com
orcid.org/0000-0002-0886-2647 Con fecha 18 de abril del 2019

Leticia Fleig
Dal Forno

Del pais Portugal, Dra. En gestion educativa, Dra. En administracion de
negocios, Doutorado em Programa de Doutoramento em Educacéo
investigaciones nacionales e internacionales en autoria y coautoria de trabajos
cientificos, miembro de la Asociacion Cientifica Internacional de
Psicopedagogia. orcid.org/0000-0002-3102-8757

Con fecha 08 de mayo del 2019

Inmaculada
Garcia Martinez

PhD in Education, master of Education (MEd)Master en investigacion e
innovacion en curriculum y formacion Campus universitario de La Cartuja
s/n18071, Granada (Spain), Dpto. Didactica y Organizacién Universidad de Jaén
| UJAEN - Department of Pedagogy. Facultad de Ciencias de la Educacion.
Grupo de Investigacion: formacion del profesorado centrada en la escuela
(Cod.: HUM386). Orcid.org/0000-0003-2620-5779 e-mail: igmartinez@ugr.es
Con fecha 24 de mayo del 2019

José Chou
Flores

Administracion y finanzas, MBA Universite du Quebec at Montreal UQAM.,
Magister en Administracion ESAN/Standford, Director de Administraciéony
Finanzas. jchoe@gmail.com

Con fecha 28 de mayo del 2019

Nota: La participacion de los expertos no se involucrd ningln tipo de incentivo
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Inma Garcia <igmartineziiugl es>
parami =

Buenas tardes, ,para cuando ko necesitas? Yo podria hacerio para principlos def proximo mes.

Espero tu respuesta
inma

1 VO »

mall.Com> ecribio;

E1 1 may 2019, alas 17:12, Edith Norma Canos Bonifacio <edithch 3007

WOR pueda apoyarme con i validacién ¢o mi cuostionano do mi tosrs de

eciaimonto ka Mg Eden Carios B Pido a Ud Dr. PO

Desputs do saiudaric

Lo agradecaria mucho & has gracas

D0Y0 8 Ud Dr. para pocer CONSnuas 42 antemand m

Ervid ol cLestionand y 108 CONIVGS 40 Mi 19815

<2 VALIDAR OBJETIVOS docx>

e 8 Do BvO

<1 VALIDACION CON EXPERTOS.docx>

toral, para procedor 8 ta ovakacion do mi

€« C @ mailgoogle.com/mail/u/1/#advanced-sear ot~ alldx ocatoe queny = ha A20 ' Qa® % L2 1
© tetcor © @WhtAgp M Recbidos O -cm_ © @ ot N " ® Na2-n % Educackon sl fut .
= M Gmail Q. hasiattachmont aftor:2019/4/30 before:2019/5/3 X v ®
, ¢ 008 @occ e T
o $abina Valente - acwertie . gad o > et o % «
° Hola, Fdith
> "
Muchas felictaciones, es Und excelente tematica de MvestgIOGN. Estare 3 su dsPOSION Para COlabONIr y Byudar, Creo Que Conseguird resultados Muy prometedores € IMPOrtantes DA ¢ CONTEATO ECLCATIVO.
e Crvio adjunto, los documentos con algunas sugerencias y también algunos articulos sobre gestion educativa.
o
Azereamente,
- Sabina Valente
= o
9
=
-
-~
* 12 archivos adpuntos 2 &
b} -
sz e §
' = Cokhx
O savonon gy @ savocn- g 0 ol gy @ X gy [ 20 cxoudn gy @ Biethtd gy [ w15 eions gy <
9 C & mailgooglecom/mailAy1/#advanced-seac in = 1d&sizeoperator=s sifesizount=s smbBdater201 0 y tach M. QM §
apicacones € ftacebcok @ (F)WhatAPD M Reckicos 27] < em. A2 Liceo Fermin Tan G e @ YouTute [ Nt (2 Uiceo Fermin Tan ) aptar atum £ Fducacksn ol hun .
= M Gmail Q  has:attachment after:2019/4/30 before:2019/5/3 X - ® @
- ¢« 0 0 & 2 0 ¢ QA = 24 < > Es~
@ B
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= @ Ehminar B Archivo (& Nodeseado ~ & Limpiar B3 Movera ~ < Categorizar ~ (9 Posponer ~ == T~ b X
Favoritos Tesis Doctoral h2v B
= Elementos enviados 1 ) . . o . ;
Em ter, 7 de mai de 2019 &s 21:32, Edith Norma Carlos Bonifacio <edithcb3007 @gmail.oom> escrevew:
¥ Bomadores 10 Muito obrigado pelo seu apoio, estarei esperando por sua resposta. Que Deus ilumine ela Obrigado
Atenciosamente,
Agregar favarito Magister Edith Carlos B.
Carpetas El'lun, 6 may. 2019 a las 15:04, Leticia Fleig Dal Forno (<lefleig@amail.com>) escribid:
Ola Edith,
Bandeja de entra... 460 - . . - . . .
Mos encantamos com a tua solicitagdo, e declaramos que até o fim desta semana enviamos um retorno a tua solicitagdo de validag3o do questiondrios.
EiETEe =D Cordialmente,
7 Bomadores - Leticia Fleig Dal Formo
Docente do Curso de Licenciatura em Pedagogia
= ! i . . B
Haance S tados C Docente do Curso de Licenciatura em Artes Visuais
- Docente do Mestrado de Gestao do Conhecimento nas Organizagdes
Jscected UniCesumar
|&§  Elementos elimin... 353
Em qua, 1 de mai de 2019 s 11:33, Edith Norma Carlos Bonifacio <edithcb3007@amailcom» escrevew:
';! Archive Después de saludarle cordalmente la Mg. Edth Carlos. B. Pide a Ud. Ov. POR FAVOR pueda apoyamme con 1a validacn de mi cuestonarie de mi lesis doctoral, para proceder 3 la
luacion de tesis
id Actualizar a Microsoft t‘fﬂ “’;e( ."“ T: | de Ud. Dy - o 1 ha
365 con Caracterfsticas & B eria mucho el apayo . para poder continuar de antemand muchas gracias.
de Outhook Premium
Mg. Egan Canos Boniaco
Eomailcom
= @ £ (] o BERITIS44
v Favoritos TESIS ULTIMO dos Mayo §1s~
B Elementos enviados 1 w edith norma carlos bonifacio <ecb_3007@hotmailcom> 6 ® >
Jue 22/10/2020 2007 > Qi
7 Borradores 0 Para: Ust
Agregar favorito m’:a SES?UESTA 2 SABINA_VALID. SE.SP:'UESIA 1 Validacion Sora... m_': TESIS EDITH NORMA CARLOS.
| - s RESPUESTA 1 3¢i6n Sorangela Mirsnda Beltrsn PhD (1) pdf
v Carpetas 3 3ecn 12M8) Descargartodo  Guardar todo en OneDrive
£ Bandejade entrada 461 Ao
3 . LEP FERMN TANGUS
© Comeonodeseado 63 Dra €38 Norma, Caris Bontaca
DIRECTORA GENERAL
Ay Conto G N300 S
7  Borradores ey
W SeeTintangus e0u00
B> EHementos enviados 1 —
e e, (4
©  Scheduled
P ¢
C] Elementos elimin... 354




Apéndice H.

Consentimiento informado

Estimado docente.

La informacion es provista para que usted pueda decidir voluntariamente si desea participar y apoyar
en el presente estudio de investigacion, teniendo en cuenta que usted es libre de continuar
contestando las preguntas del instrumento o si desea retirarse en cualquier momento sin afectar la
relacion con los responsables de la aplicacion del instrumento.

La aplicacion del instrumento es parte de los estudios doctorales de la investigadora que se esta
realizando en la Escuela de Postgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola en Lima, Peru.
Pedimos a Ud. Tener en cuenta que si desea realizar alguna pregunta sobre el estudio ya sea antes,
durante o después de su participacion lo puede realizar, gustosamente le responderemos, asi
mismo, usted puede indicar si desea que su nombre pueda ser asociado con la investigacion en
estudio. Se pide por favor, firmar su consentimiento con total conocimiento de la naturaleza y
proposito de los procedimientos. Si desea una copia de este consentimiento se le entregara
personalmente.

D Si autorizo la vinculacion de mi nombre con la investigacion

D No autorizo la vinculacion de mi nombre con la investigacion

Lima, de del 2019

Nombre del participante:

Firma del participante:

Investigadora: Edith Norma, Carlos Bonifacio

E-mail: edithcb3007 @gmail.com
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