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Resumen

El problema de investigacion fue planteado a través de la pregunta ¢Cudl es la
relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los compromisos de
gestidn escolar en las instituciones de educacion inicial de la Micro Red de Paucara,
Acobamba — Huancavelica?, teniendo como propdésito determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el cumplimiento de los compromisos de gestion
escolar en las instituciones educativas de educacion inicial de la Micro Red indicada.
La investigacion realizada es descriptiva y correlacional porque caracteriza el clima
organizacional en las instituciones sefialadas. En este marco se indago el grado de
logro en la gestion de los centros educativo, estableciendo su correlacion. Esta
correlacion se estudio en funcion a la percepcion y opinion de las docentes y directoras
de los 20 centros educativos que conforman la micro red de Paucara. Se ha utilizado
el método cientifico aplicado al campo educativo. La técnica e instrumento principal
se ha empleado una encuesta y ficha de registro de compromisos logrados, utilizando
la Chi cuadrado o X? como método de prueba estadistica de tipo no paramétrico. Segun
la tabla, Prueba chi-cuadrada se observa que la significacion asintdtica (bilateral) es
0,335, que es menor al chi-cuadrada de la tabla, que viene a ser 0,873, sabiendo que el
grado de libertad (Df) es 1. Por lo tanto, se confirma la Ha: El clima organizacional y
el logro de los compromisos de gestion institucional son variables dependientes; es

decir que estan relacionados; existe correlacion.

Palabras clave: clima organizacional, compromisos de gestion, investigacion

descriptiva y correlacional
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Abstract

The research problem was raised through the next question: What is the
relationship between the organizational climate and the fulfillment of school
management commitments in the initial education institutions of the Micro Red de
Paucara, Acobamba - Huancavelica? It has like purpose to determine the relationship
between the organizational climate and the fulfillment of school management
commitments in the initial education institutions of the Micro Red de Paucara,
Acobamba — Huancavelica. The research carried out is descriptive and correlational
because it characterized the organizational climate in the initial education institutions
of the Micro Red de Puacard; likewise, the levels of achievement of their management
commitments were investigated, established its correlation. This correlation was
studied based in the perception and opinion expressed by the teachers and directors of
the 20 educational institutions make up the Micro Red Paucara. For this effect a survey
and the registration form of achievement commitments was used, using the Chi square
or X2 as a non-parametric statistical test method. According the table, Chi-square test
shows that the asymptotic significance (bilateral) is 0.335, which is less than the chi-
square of the table, which comes to 0.873, knowing that the degree of freedom (Df) is
1. Therefore, the Alternative Hypothesis is confirmed (Ha): The organizational climate
and the achievement of institutional management commitments are dependent

variables; that is, they are related; Correlation exists.

Keywords: organizational climate, management commitments, descriptive and

correlational research.
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Introduccion

Los centros de estudios bésicos en el Per(; por lo tanto, en la Region y
Provincias de Huancavelica, desde el afio 2014 han iniciado un proceso de reforma en
la gestion educativa. La base de esta innovacion es la implementacion del tipo de
direccion estratégica que tenga como eje los procesos y resultados. Una aplicacion
concreta de este modelo dispone que los centros educativos asuman compromisos de
gestion que deben indicar cierto nivel de la mismas. Entonces, desde hace mas de cinco
afios se ha formulado cinco compromisos de gestién que anualmente cada institucion
tiene que rendir cuentas de su nivel de logro. Sin embargo, el cumplimiento de estos
compromisos supone condiciones que se deben dar para cumplirlos. Uno de estos
escenarios es la forma cémo se construye la cultura de trabajo que deben
implementarse en los centros de estudios.

Se comprende que el clima organizacional es el conjunto de condiciones y
particularidades de liderazgo y direccién, las fuerzas motivacionales que dinamizan al
trabajador, el control de desavenencias y la capacidad de trabajo colegiado, percibido
por los actores escolares: directivos, docentes, estudiantes, padres familia, que
constituye la base de la accion educativas de todos ellos.

En la micro red de Paucara, provincia de Acobamba — Huancavelica el clima
organizacional adecuado entre los dirigentes, profesores, educandos y padres de
familia se presumen gue es una condicién para cumplir las responsabilidades asumidas
en los centros de educacion escolarizada, teniendo como proposito final el
mejoramiento de la calidad educativa que se traduzca en el mejor logro de aprendizajes
de los estudiantes de esta parte del Peru.

Considerando lo dicho se ha formulado el siguiente problema teniendo en
cuenta la relacién de dos variables que se van vislumbrando en esta formulacion: las
caracteristicas del clima laboral de las instituciones educativas y la gestion de las
responsabilidades asumidas. Por lo mismo, la problematica de estudio fue formulada
en la siguiente interrogante: ¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el
cumplimiento de los compromisos de gestion escolar en las instituciones de educacién

inicial de la Micro Red de Paucara, Acobamba — Huancavelica?
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El objetivo de investigacion se ha planteado en los términos siguientes:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el cumplimiento de
los compromisos de gestion escolar en las instituciones educativas de educacion inicial
de la micro red de Paucara, Acobamba — Huancavelica.

Los antecedentes de investigacion considerados tienen méas énfasis en el
estudio de las caracteristicas del clima institucional de los centros educativos; y en
algunos casos, su relacién con el logro de sus objetivos 0 metas educativos. Respecto
a su relacion con el cumplimiento de los compromisos de gestion institucional no se
ha podido hallar. La razén especifica es que estos compromisos, recién estos ultimos
afios se ha establecido como criterios de elaboracion de la calidad de gestion
institucional.

El marco tedrico se fundamenta en el analisis de dos categorias fundamentales:
clima organizacional y compromisos de gestion escolar. El primero, comprendido
principalmente como la atmosfera o ambiente general de la institucion educativa,
percibido de una manera determinada especialmente por los estudiantes y docentes.
Pero, también se refiere a su capacidad organizativa. Es decir, al nivel o grado de su
funcionamiento en la practica diaria de servir a la finalidad de la escuela: ensefar,
formar y educar. En sintesis, el clima organizacional es el ambiente integral de un
centro educativo determinado por todos aquellos factores fisicos, elementos
estructurales, personales, funcionales y culturales de la institucién que, integrados
interactivamente en un proceso dinamico especifico, confieren un peculiar estilo o tono
a la institucion; ademés es condicionante de sus resultados educativos.

Para efectos practicos del presente estudio el clima organizacional se describe
en cinco dimensiones: liderazgo y toma de decisiones, motivacion laboral, manejo de
conflictos, trabajo en equipo y comunicacion organizacional. Es decir, que el tipo de
ambiente y la percepcién que se tenga de él depende principalmente de las
caracteristicas de la toma de decisiones; si se realiza solamente a iniciativa de ordenes
0 normas de autoridad o se genera a propuesta de equipos de docentes. Si los docentes
viven en un ambiente motivador; sienten tener un buen trato y reciben una buena
consideracion de la comunidad educativa. El tipo del manejo de los conflictos es otro
factor importante en las caracteristicas del clima organizacional de la institucién

educativa; especialmente, del tipo de estrategias que se utiliza para resolverlos.
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Ademaés, depende mucho del trabajo en equipo, de la realizacion cooperativa de las
acciones. Finalmente, la caracteristica de la comunicacion debe ser fluida, horizontal,
respetuosa.

Por otro lado, los compromisos de gestion son cinco: progreso anual de los
aprendizajes de los estudiantes traducido en porcentaje de estudiantes que logran nivel
satisfactorio en las evaluaciones de finalizacion del afio lectivo; la retencion anual de
estudiantes en la L.E., que se traduce en la tasa de retencion intra-anual de los
estudiantes; el grado de cumplimiento de las acciones cronogramadas en la LE.,
traducido en acciones de elaboracion, difusion y seguimiento de la calendarizacion del
afio lectivo y el control de la asistencia de estudiantes, personal docente y directivo. El
siguiente compromiso es el acompafiamiento y monitoreo de la practica pedagdgica
que se concretiza en acciones de planificacion curricular colaborativa, el seguimiento
a su implementacién, el seguimiento a la actividad de los educandos identificando
alertas y poniendo en practica estrategias de mejora y desarrollo de proyectos
metodoldgicos innovadores. Finalmente, la realizacion de acciones de asesoramiento
a la convivencia escolar que se traduce en la elaboracion y difusién de normas de
convivencia de la LE., el fortalecimiento de los espacios de participacion, la
implementacion de acciones para promover convivencia democrética, previniendo la
atencion de la violencia escolar; ademas, la vigilancia oportuna de hechos de estrés
escolar de acuerdo a las orientaciones actuales.

La investigacion realizada es descriptiva y correlacional porque tiene el
proposito de caracterizar el clima organizacional en los establecimientos escolares de
la micro red de Paucard. Por otro lado, se indagd los niveles de logro de sus
compromisos de gestion, teniendo en cuenta los indicadores de los cinco compromisos.
Luego, se ha establecido la correlacion de estas dos variables, bajo el supuesto de que
el clima organizacional es un factor condicionante de los resultados educativos.

Esta correlacion se estudié en funcidn a la percepcidn y opinion expresada por
las docentes y directoras de los 20 centros educativos que conforman la micro red.
Para el efecto se utilizd una encuesta y la ficha de registro de compromisos logrados,
utilizando la Chi cuadrado o X2 como método de prueba estadistica de tipo no

parameétrico.
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Los resultados principales de esta investigacion son las siguientes: 85% de
docentes y directoras encuestadas consideran que el clima organizacional en las
instituciones de educacion inicial de la micro red Paucara es bueno; el 15%, considera
que es muy bueno. Implica una percepcion positiva acerca del clima organizacional en
estos centros educativos, principalmente en sus dimensiones de liderazgo y toma de
decisiones, motivacion laboral, manejo de conflictos, trabajo en equipo y
comunicacion organizacional. EI 85% de docentes y directoras afirman que las
instituciones de educacién inicial de la micro red de Paucara han logrado los cinco
compromisos de gestion institucional en un nivel alto, cumpliendo los indicadores
establecidos para cada uno. Inclusive, un 15%, afirman que el logro fue muy alto y se
cumplieron bien los 5 compromisos. Es decir que en estos centros educativos se ha
logrado el mejoramiento anual de aprendizajes de los estudiantes entre un 61 y 70%
de lo programado; la retencion anual de estudiantes hasta en 90% de los matriculados.
Es decir, que la decision escolar no es mas minima. Asimismo, el acatamiento de las
actividades educativas previstas, el monitoreo de las acciones pedagogicas y la
administracion de tutoria y vida escolar democratica se ha cumplido plenamente.

Por lo tanto, se confirma la hipétesis alterna: El clima organizacional y el
porcentaje de las funciones institucionales cumplidas son variables dependientes; es
decir que existe correlacion, segin la Prueba chi-cuadrada cuya la significacion
asintética (bilateral) es 0,335, que es menor al chi-cuadrada de la tabla, que viene a ser
0,873, sabiendo que el grado de libertad (Df) es 1.

La estructura del presente informe de investigacion esta distribuida en cuatro
capitulos. El primero se refiere al planteamiento del problema de investigacion, que
contiene su formulacion y justificacion; asi como los objetivos siguientes. El sequndo,
es el marco tedrico, que contiene los antecedentes de investigacion, las bases tedricas
y el deslinda conceptual basico; ademas de la hipdtesis y su operacionalizacion. El
tercero, se refiere a la metodologia de investigacion; y el cuarto, contiene la

presentacion de los resultados.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1. Fundamentacion del problema

La gestion de las instituciones educativas, siendo el proceso que facilita o
retarda el logro de los fines educativos, constituye objeto de investigacion esencial
cuando se tiene como proposito el mejoramiento de la calidad educativa. Se subraya,
entonces, que el mejoramiento de la calidad educativa en el mundo tiene uno de sus

campos de accion en la administracion escolar.

Uno de los cambios principales que se viene produciendo en muchos paises es
la centralidad de la gestion educativa en los aprendizajes. Es decir, que la gestion tiene
sentido y el eje de su funcionamiento es el logro de aprendizaje por los estudiantes. De
este modo, se viene superando los enfoques centrados en la movilizacion de recursos
o simplemente priorizacion de procesos y estrategias. La reforma principal de gestion
educativa que se viene implementando en el sistema peruano la centralidad se halla en
el logro de los aprendizajes. Por esta razon, se ha puesto especial atencion en la gestidn
de las instituciones educativas como sub componente estratégico y soporte del sub
componente misional que vienen a ser los procesos pedagdgicos y el logro de los
aprendizajes. Por eso es que ahora se platea “gestion educativa con liderazgo
pedagogico”, “liderazgo pedagdgico para una gestion centrada en los aprendizajes”,

etc.

En el Perd, el sistema educativo nacional, por iniciativa y funcién misional del
Ministerio de Educacion se ha venido planteando iniciativas y directivas orientadas al
mejoramiento de la gestion de las instituciones educativas. Esta decision para el
MINEDU (2014) se materializ6 en la R.S.G. N° 304-2014-MINEDU, que aprueba el
Marco de Buen Desempefio del Directivo; en cuyo contenido se dispuso la realizacion
de programas de capacitacion para directores de las instituciones educativas,
propuestas de gestion estratégicas, por procesos Yy resultados; actualmente se viene

implementando la gestion de las instituciones educativas centradas en el logro de
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aprendizajes. Es decir, que la gestion institucional sélo tiene sentido y pertinencia en
cuanto define como centro y razdn de ser de la gestion, el logro de los aprendizajes, el

mejoramiento de los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Como una plasmacioén de la politica de gestion de la escuela centrada en el
logro de los aprendizajes es que, a partir del afio 2014, se ha venido definiendo e
implementando un modelo de gestion de las instituciones educativas basado en la

centralidad de los aprendizajes.

En la Region Huancavelica, al igual que en todo el Perd, el modelo de
conduccion escolar centrada en el desarrollo de competencias, se viene implementando
a partir del afio 2015, en funcién a compromisos de gestion escolar, plantedndose el
logro de los mismos como condicion para calificar la gestién de la escuela como
adecuada y pertinente. Para el efecto, el Ministerio de Educacion viene implementando
la politica de logro de compromisos por parte de las instituciones educativas, como

indicador de su alineamiento con la gestion centrada en aprendizajes.

Segun esta politica, las instituciones educativas tienen la obligacion de centrar
su gestion en los Compromisos de Gestion Escolar, considerados sustanciales para
asegurar que los estudiantes aprendan. Dichos compromisos se expresan en
indicadores que son de facil verificacion y sobre los cuales la IE tiene capacidad de
reflexionar e intervenir. De esta manera, proporciona a la comunidad educativa
informacién relevante para la toma de decisiones orientadas a la mejora de los

aprendizajes.

Segun las orientaciones del Ministerio de Educacion del Pert los Compromisos
de Gestion son acciones que los directores deben trabajar en las instituciones
educativas para forjar condiciones y propiciar mejores aprendizajes. Estos se deben
desarrollar en los centros escolares y apuntan a un avance anual en los resultados de
aprendizaje; con educandos que concluyan a tiempo sus estudios en el sistema
educativo. Para ello es importante el acatamiento de la programacion de actividades,

el acompafiamiento a las actividades pedagogicas, la gestion de la convivencia, la
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planificacion y ejecuciéon anual del Plan anual de trabajo (PAT) y el Proyecto
Educativo Institucional (PEI).

Lo que implica que los compromisos son apuestas por el logro de las
condiciones de educabilidad, que tendran efecto directo en la calidad de los
aprendizajes de los estudiantes. Sin embargo, el logro de estas condiciones depende de
diversos factores: la cultura organizacional, la comunicabilidad, la incidencia de
politicas magisteriales en la institucion educativa, la propia formacion inicial de los

docentes.

Uno de los factores esenciales, en la gestion escolar es el clima organizacional
que impera en la institucién educativa. EI clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas y procesos de liderazgo y direccion, las fuerzas motivacionales que
dinamizan al trabajador, el manejo de conflictos y la capacidad de trabajo en equipo,
percibido por los actores escolares: directivos, docentes, estudiantes, padres familia,
que constituye la base de la accién educativas de todos ellos. Es decir, que es el
conjunto de hechos, actitudes, comportamientos que definen y caracterizan a la
escuela, y que funciona como percepcién y fuente que puede generar u obstaculizar
una buena gestion escolar. Por esta misma razén, surgen interrogantes como: ¢qué
relacion existe entre gestion escolar y clima organizacional?, ;en qué medida repercute
el clima organizacional y la calidad de los procesos y resultados de gestion escolar?,

etc.

En la micro red de educacion inicial de Paucara, Provincia de Acobamba —
Huancavelica el clima organizacional entre los directivos, docentes, estudiantes y
padres de familia, como en toda red educativa, es una condicion para el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar. Las instituciones educativas de la red en
mencion han asumido, en respuesta a la demanda de politica educativa que el
Ministerio de Educacion viene implementando estos ultimos afios, la responsabilidad
de implementar una gestion educativa por resultados, teniendo como propésito final el
mejoramiento de la calidad educativa que se traduzca en el mejor logro de aprendizajes

de los estudiantes de esta parte del Peru.
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En el campo de los hechos se observa indicios de que la calidad de la gestion
depende del clima organizacional de los integrantes de las instituciones educativas. Si
se presentan conflictos personales o grupales, se produce oposicion entre la direccién
y los docentes; cuando la direccion no logra integrar actividades con los padres de
familia, etc., los procesos de gestion y sus resultados no son los que se desean. Se
observa acciones de la direccion por su lado, los docentes realizando su trabajo sin un
eje articulador. Se genera un desorden; muchas veces la institucion funciona a la
deriva. En estas condiciones, probablemente el cumplimiento de los compromisos de

gestion se torna dificil o imposible.

Otro sintoma, es que entre los responsables de la gestion de los centros
educativos no existe indagacién ni conocimiento sobre las caracteristicas y practicas
de gestion institucional; por lo tanto, tampoco se sabe el efecto de la gestién en la
calidad del logro de sus objetivos. Se aborda de manera espontanea y de sentido comin
cuando se presentan conflictos entre los agentes educativos. Se procede de manera
intuitiva la solucion de los problemas de gestidn; y no se cuenta con lineamientos
efectivos de motivacion a los docentes y trabajadores. Si se logra metas y se cumplen
los compromisos, se piensa que es simplemente efecto de sus decisiones y obediencias.
Si esta situacion persistiera no se cuenta con instrumentos que ayuden a fortalecer las

buenas practicas y superacion de los conflictos.

Estas situaciones se presentan esencialmente por la gestion de los centros
educativos se realiza de manera espontanea; no se implementa un proceso sustentado
en teorias y métodos comprobados; se imponen las decisiones empiricas, basados
unicamente en el sentido comun. Por esta razon es que es importante realizar una
investigacion para comprender la relacion que pueda existir entre resultados esperados
y los procesos que se implementan. Es fundamental que los productos de la gestién
escolar dependen de las acciones que se implementen. EI mejoramiento de la calidad
de la gestion debe tener sus bases en investigaciones que identifiquen los

procedimientos y decisiones favorables para el logro de los objetivos.

Precisamente, por eso surgieron interrogantes como las siguientes: ¢EIl clima

organizacional de las instituciones educativas de Huancavelica es favorable como para
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lograr los compromisos de gestion escolar? ¢En qué medida el clima organizacional
de las instituciones educativas es favorables o desfavorables para que éstas logren los
compromisos que anualmente asumen como parte de su rol educador? ¢En la micro
red de Paucara, Acobamba las instituciones educativas logran los compromisos de
gestion escolar?, ¢en qué medida? ¢(El clima organizacional de estas instituciones
educativas es favorable o desfavorable para una buena gestion institucional? ¢En las
instituciones educativas que muestran logros en sus compromisos, el clima
organizacional es buena? ¢Habra una relacion vinculante entre el clima organizacional

y el logro de los compromisos anuales de gestion escolar?

Estas interrogantes definen la relacion problematica de las dos variables que se
van vislumbrando en esta formulacion: las caracteristicas del clima organizacional de

las instituciones educativas y la gestion de los compromisos institucionales.
1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en las instituciones de educacion inicial de la Micro

Red de Paucara, Acobamba — Huancavelica?
1.2.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en la dimension del progreso anual de los
aprendizajes en las instituciones de educacidn inicial de la Micro Red Paucarg,
Acobamba — Huancavelica?

e ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en la dimension de retencion anual de estudiantes
en las instituciones educativas de educacion inicial de la micro red de Paucard,

Acobamba — Huancavelica?
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e Cual es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en la dimension del cumplimiento de la
calendarizacion planificada en las instituciones de educacion inicial de la micro

red de Paucara, Acobamba — Huancavelica?

e ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en la dimensidén de acompafiamiento y monitoreo
de la practica pedagdgica en las instituciones de educacion inicial de la micro red

de Paucara, Acobamba — Huancavelica?

e (Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en la dimension de gestion de tutoria y la
convivencia escolar en los centros de educacién inicial de la micro red de Paucara,

Acobamba — Huancavelica?
1.3. Objetos de la investigacion

1.3.1. Obijetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
cumplimiento de los compromisos de gestion escolar en las instituciones educativas

de educacion inicial de la micro red de Paucara, Acobamba — Huancavelica.
1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar en la dimensién del progreso anual de los
aprendizajes en las instituciones de educacion inicial de la micro red de Paucara,

Acobamba — Huancavelica.

e Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar en la dimension de retencion anual de
estudiantes de las instituciones de educacion inicial de la micro red de Paucara,

Acobamba — Huancavelica.
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e Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar en la dimension del cumplimiento de la
calendarizacion planificada en las instituciones de educacion inicial de la micro

red de Paucara, Acobamba — Huancavelica.

e Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar en la dimension de acompafiamiento y
monitoreo de la practica pedagdgica en las instituciones de educacion inicial de la

micro red de Paucara, Acobamba — Huancavelica.

e Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar en la dimension de gestion de tutoria y
convivencia escolar en las instituciones de educacion inicial de la micro red de

Paucara, Acobamba — Huancavelica.
1.4. Justificacion del estudio

La presente investigacion es importante porque esta orientada al mejoramiento
de la calidad de la gestion institucional. Se realiza con el propdsito de identificar la
relacion de incidencia entre el clima organizacional y la calidad del complimiento de
los compromisos de gestion escolar, que, segun politica educativa peruana, la

educacion basica debe cumplir como evidencia de la eficiencia educativa.

Este estudio se ubica en el &mbito de la micro red educativa de educacion
inicial en Paucara, provincia de Acobamba y Region Huancavelica. A la pregunta ¢por
qué el estudio?, se identifica una razon esencial: el presente estudio seré un importante
base para que los responsables de la gestion escolar de la micro red Paucarad de
educacion inicial podran identificar la repercusion del clima organizacional en la
calidad del logro de los compromisos que tienen en la gestién escolar de sus
instituciones educativas. Podran conocer que hay una relacion de incidencia entre el
clima de su organizacion en la calidad de la gestion de los compromisos. Se confirmara
que si el ambiente de trabajo en sus centros educativos es bueno; entonces, la calidad

del logro de sus compromisos de gestién también sera bueno.
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A la pregunta ¢para qué el estudio?, la respuesta tiene relacion con su finalidad:

establecer la relacion que exista entre las caracteristicas del clima organizacional de

las instituciones educativas de la micro red de Paucara y el grado de alcance en los

objetivos que estas instituciones asumen para mejorar la calidad de sus procesos de

gestion reflejado en el logro de los aprendizajes de sus estudiantes.

1°.

2°.

3°.

40,

Las razones especificas que justifican el siguiente estudio son las siguientes:

Se caracterizo el clima organizacional de las instituciones educativas como
conocimiento descriptivo de la realidad imperante. Este conocimiento serd la
base para proponer estrategias y normas para mejorar el liderazgo, la
motivacion, la toma de decisiones, el manejo de los conflictos y el trabajo en
equipo en las instituciones educativas donde se describe las caracteristicas y

resultados de la gestidn escolar.

Se pudo conocer los niveles de logro de los compromisos anuales que cada
institucion educativa asume como parte de su gestion escolar, a partir de la
medicion del logro de los indicadores. Asi, se obtendra un conocimiento
objetivo de los niveles de logro, evidenciando que, asi como existe la necesidad
de reconocer y estimular los éxitos, también se tendran argumentos para exigir
mayor compromiso en los actores educativos de las instituciones en las que los

indicadores de logro sean muy pobres.

Se logro identificar el vinculo existente entre el clima de trabajo y los niveles
de los compromisos logrados en las instituciones educativas, especialmente
muestreadas. Se podra ratificar o re-definir la relacion tedrica que se supone en
esta relacion, que puede enunciarse de esta manera: a mejor clima
organizacional, mayores logros en los compromisos de gestion escolar

asumidos.

Se propuso las pautas para contribuir en el mejoramiento de la calidad de la
gestién escolar, y por lo mismo, en la calidad del logro de aprendizajes de los
estudiantes, en la préctica de la gestion educativa centrada en el desarrollo

humano. Generando recomendaciones de procedimientos y estrategias que
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mejoren el clima organizacional y la cultura institucional se podra hacer
incidencia desde los resultados de la presente investigacion en el mejoramiento

continuo de su gestion y logro de mejores resultados educativos.

En sintesis, se justifico el presente estudio porque esta orientado a resolver el
problema de la relaciéon entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar en las instituciones de educacion inicial de la Micro
Red de Paucara, Acobamba — Huancavelica, determinando la relacion que existe entre
las variables del clima organizacional y el cumplimiento de los compromisos de

gestion.
1.5. Limitaciones del estudio

La principal limitacién del estudio es que no se ha profundizado la indagacién
con criterios, técnicas e instrumentos cualitativos ya que estd basada en la percepcion
de los involucrados 0 muestra de investigacion. Las percepciones y punto de vista se
podrian estudiar de mejor manera con técnicas e instrumentos basados en dialogo en
profundidad, por ejemplo, utilizando procedimientos de recojo de datos vy
procesamiento cualitativo. El recojo de informacién que se ha realizado se sustenta
Unicamente en una encuesta, que viene a ser el recojo de la percepcion sobre el clima
organizacional en un solo momento, de una manera sincrénica. Quiza, se pudo paliar
esta limitacion empleando encuestas en un proceso diacrénico, con un disefio, no

experimental longitudinal.

Otra limitacion se relaciona con el impacto en el mejoramiento real de la
gestidn de los centros educativos de la red de Paucara. Las directoras y docentes, al
conocer los resultados de la investigacion, lo consideraran un referente, con escasos
efecto practico porque los resultados de la investigacion quedan en el plano
descriptivo. Es poco probable que lo consideren como un acicate o criterio funcional

como para impulsar acciones de mejora de la gestidn escolar.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Medina (2017) realiz6 la investigacion titulada Incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente de la Unidad Educativa Particular Santo
Domingo de Guzman — Quito. El objetivo de investigacion fue determinar si existe
incidencia del clima organizacional en el desempefio docente. La hip6tesis dice: un
buen clima laboral puede desarrollar en los docentes sentido de pertenencia,
compromiso organizacional, fidelizacidn, buen desempefio, baja rotacion, satisfaccion

laboral.
Las conclusiones méas importantes fueron las siguientes:

En el resultado de la medicion del momento O se obtuvo que existia incidencia
positiva baja de la variable estdndares sobre la variable desarrollo profesional del
desempefio docente; mientras que en la medicion del momento 1, la variable de clima
que incidié de manera positiva baja en el desarrollo profesional del desempefio fue la
responsabilidad.

Con respecto a la variable espiritu de equipo, cabe indicar que dada la realidad
institucional se logré implementar las acciones propuestas Unicamente en la seccion
del colegio. Los resultados reflejan que efectivamente se mejoro la percepcion genera
del clima en este indicador, sobre todo se reforzé el trabajo en equipo, especialmente
al sacar adelante un proyecto institucional por areas académicas que demanda de cada

colaborador entrega, dedicacion, cooperacion y buenas relaciones entre comparieros.

Pérez & Peley (2016) realiz6 una investigacion titulada: EI Clima
Organizacional y el Rendimiento Académico de los Estudiantes en la Facultad de
Salud, en el programa de Psicologia de la Universidad del Magdalena. Este estudio se
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realizd con el objetivo de identificar la relacion existente entre el rendimiento
academico de estudiantes del area de psicologia en una universidad publica de
Colombia y clima organizacional. EI problema se plante6 en la pregunta siguiente
ccual es la relacion entre el rendimiento académico de los estudiantes del area de
psicologia en una universidad publica de Colombia y clima organizacional? La
investigacion se realiz6 con una metodologia correlacional y descriptiva con un
esquema de campo transaccional y no experimental. Al final, se evidencio las tensiones
entre el clima organizacional como consecuencia de los estilos de direccion, por lo
cual, se recomienda la implementacién de un conjunto de estrategias para mejorar las
condiciones del ambiente laboral y con esto, el rendimiento académico de los

estudiantes.

Las conclusiones de la investigacion fueron planteadas en los siguientes

términos:

Se concluye que el director casi siempre utiliza las amenazas para que el
personal de la universidad cumpla sus decisiones, al igual que, suele comunicarse con
el personal de la universidad solo para bajar instrucciones, aunado a esto, casi nunca
confia en el personal de la universidad en relacion a los procesos académicos y
administrativos. Tampoco suele tratar al personal de la universidad con
condescendencia. También, se concluye que casi nunca se respira un ambiente de

trabajo dindmico y proactivo en la universidad.

Se concluye que a veces la universidad brinda al estudiante apoyo en servicios
médicos, al igual que, solo en algunas ocasiones la universidad aporta alimentacion
diaria a los alumnos a través del comedor estudiantil. También, solo a veces se realizan
actividades en la universidad que involucren a las familias de los alumnos para
insertarlos en el proceso educativo de sus hijos, al igual que, en algunas ocasiones
crean actividades sociales entre los alumnos para mantener una buena relacion entre

ellos.

Arenas (2017) realizé una investigacion titulada El clima organizacional para

el desempefio exitoso de la labor docente, reto de la funcion orientadora. El problema
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de investigacion fue: ;Como es el Clima Organizacional para el Desempefio Laboral
de los Docentes en la de la Unidad Educativa Bolivariana “La Mitistis” Municipio
Cardenal Quintero del estado Mérida? El objetivo formulado fue Analizar los factores
del Clima Organizacional en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad

Educativa Bolivariana “La Mitisis” Municipio Cardenal Quintero del estado Mérida.
Las conclusiones mas importantes de esta investigacion son:

Con respecto al andlisis de los factores del clima organizacional en el
desempefio laboral, que sirvio de base para la primera dimension Liderazgo, se revelo
a través de los indicadores que la miden (Liderazgo autocratico y Liderazgo
democratico) que existe un alto porcentaje de alta necesidad en estos indicadores, por
lo cual es un factor determinante en el mejoramiento del clima organizacional en el
desempefio laboral. La segunda dimension Comunicacion, revelé a través de los
indicadores que la miden (Comunicacion con el jefe, Comunicacion asertiva) que
existe un alto porcentaje de considerable necesidad en estos indicadores. Las
Relaciones Interpersonales, tuvo su valor menor en la estructura indeciso de la
distribucion muestral, y en cuanto a la dimension Motivacién con sus indicadores
Sistema de recompensas y Remuneracion, se observa que los resultados negativos
evidencian su influencia en el mejoramiento del Clima Organizacional y la Toma de
Decisiones y Participacién en las mismas también es de suma importancia ya que se
ubicé la mayoria de respuestas en las opciones dubitativa y negativa. La dimensién
Personal a través de sus indicadores Proactividad, Empatia y Manejo de emociones se

ubicd la distribucion la alternativa positiva en el menor valor.

Tuc (2015) sustento la tesis Clima del aula y rendimiento escolar, a partir del
problema planteado de la siguiente manera: ;Como el clima del aula influye en el
rendimiento escolar de los estudiantes del distrito 090107 del area urbana de
Quetzaltenango? EIl objetivo de investigacion fue formulado como sigue: Comprobar
la forma en que el clima del aula influye en el rendimiento escolar de los estudiantes.
La hipotesis fue formulada de la siguiente manera: El clima del aula incide
directamente en el rendimiento escolar, lo cual se ve reflejado en las notas de

calificacion de los estudiantes.
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Las conclusiones mas importantes son las siguientes:

Las condiciones del clima en el aula en el primer momento, no eran apropiadas
porque faltaba organizacion y la ecologia estaba descuidada. Luego de haber
modificado el clima del aula, se pudo verificar que: la iluminacion, ventilacion,
estética, escritorios en buen estado y asignacion de espacios en las paredes para la
exposicion de trabajos, son elementos que crean un clima de aula agradable, donde los
estudiantes sienten deseos de trabajar, opinar, colaborar y sobre todo ser participes de

su propio aprendizaje.

Las relaciones interpersonales entre docente y estudiantes en el primer
momento eran buenas ya que habia: simpatia, comprension y respeto entre ambos.
Posteriormente al modificar el clima del aula, se comprob6 que para fortalecer y
mejorar las relaciones interpersonales entre docente y estudiantes, es importante que
el docente, se integre al grupo. Se evidencid, que la ubicacion de los escritorios, una
buena motivaciény el uso de técnicas activas de aprendizaje fortalecen estas relaciones

porgue crean una mayor conexion entre estudiantes y docente.

Los indicadores que utiliza la docente para medir el rendimiento escolar de los
alumnos son: participacion, comportamiento, colaboracion, tareas, trabajos y
evaluacion de los aprendizajes, los cuales se consideran apropiados porque involucran

tanto los a estudiantes, como a la docente, en los procesos de ensefianza —aprendizaje.

Matabanchoy (2019) realiz6 una investigacion titulada Percepcion del clima
laboral de docentes y funcionarios de una Institucion Educativa Municipal de la
Ciudad de San Juan de Pasto, que se elaboré a partir del problema siguiente: ;cuél es
la percepcion del clima organizacional en docentes y funcionarios pertenecientes a una
Institucion Educativa Municipal en San Juan de Pasto? El objetivo fue evaluar la
percepcion del clima organizacional en docentes y funcionarios pertenecientes a una
Institucion Educativa Municipal en San Juan de Pasto mediante un disefio de tipo

cuantitativo descriptivo con corte transversal.

Las conclusiones mas importantes fueron las siguientes:
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Se concluye que conocer las fortalezas y debilidades que hacen parte del clima
de la organizacion es indispensable para generar estrategias de prevencion e
intervencion, asi como también potenciar y optimizar aquellos elementos que influyen
de manera positiva con el fin de que favorezcan al bienestar de los funcionarios

mejorando el clima organizacional y la calidad educativa.

Para poder llevar a cabo el proceso de evaluacion y posterior mejoramiento del
clima laboral en una institucion educativa se requiere una participacion activa de sus
directivas, puesto que son los principales responsables del rendimiento de la misma;
esto se vera reflejado en la colaboracion e interés por parte de docentes y demas

funcionarios
2.1.2. Antecedentes nacionales

Bricefio (2019) realizd la investigacion titulada Clima Organizacional y
Comunicacion en los trabajadores de una entidad educativa de Lima, cuyo problema
se planted en la interrogante siguiente: ¢ Existe relacion entre el Clima Organizacional
y la Comunicacion Organizacional en los trabajadores de una entidad educativa de
Lima? El objetivo de investigacion fue establecer si existe relacion entre el clima
organizacional y la comunicacion organizacional en los trabajadores de una entidad
educativa de Lima.

La conclusién mas importante fue:

Se ha demostrado que el flujo de comunicacién descendente guarda relacion
directa, positiva y significativa con las dimensiones del clima organizacional siendo
variables que se pueden trabajar independientemente con el objeto de interactuar
positivamente con la otra variable estudiada. La Comunicacion Horizontal siendo la

mas informal, es la que menos incidencia reciproca tiene.

Larrea & Matos (2019) sustentaron la tesis Clima organizacional y
Satisfaccion con la vida en docentes de colegio privado y publico de Lima
Metropolitana. El objetivo planteado fue encontrar la relacién entre las variables clima

organizacional y Satisfaccion con la vida en docentes de colegios de Lima
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Metropolitana. Como hipotesis se formuld los siguiente: se espera encontrar una

relacion positiva entre clima organizacional y la satisfaccion con la vida.
La conclusion principal fue el siguiente:

En base a los resultados, la hipotesis inicial seria aceptada en docentes de
colegios privados, ya que hay mas factores del clima laboral que se asocian la
satisfaccion con la vida de estos a comparacién de los docentes de colegios publicos.
El conocimiento de los factores del clima laboral educativo debe ser mejorados para
posibilitar un mejor desempefio y satisfaccion con la vida para los docentes. Por otro
lado, se observd que en relacidn a los colegios publicos hubo asociacion de algunas de
las dimensiones de clima organizacional con la variable satisfaccion con la vida. No
obstante, esta relacion no fue considerable. Como consecuencia, se espera que en
futuras investigaciones se considere la variable clima organizacional y sus
dimensiones como elementos a tener en cuenta con el fin de mejorar la satisfaccion

con la vida de los docentes, asi como su desempefio.

Mendoza (2012) realiz6 una investigacion bajo el Titulo: Clima organizacional
y rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una Institucion
Educativa de Ventanilla. El objetivo de investigacion se plante6 de la siguiente
manera: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento
académico de los alumnos del tercer grado de secundaria en una institucion educativa
de Ventanilla. La hipotesis fue: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el rendimiento académico en alumnos del tercer grado de educacion

secundaria en una institucion educativa de Ventanilla.
La conclusion principal fue la siguiente:

Existe relacion significativa positiva moderada entre el clima organizacional y
el rendimiento académico en alumnos del tercer grado de educacién secundaria en una
institucion educativa de Ventanilla. Existe relacion significativa positiva moderada
entre el clima organizacional en su dimension estructura y el rendimiento académico.
Existe relacion significativa positiva moderada en su dimension recompensa y el

rendimiento academico de los alumnos, y existe relacion significativa positiva
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moderada en su dimensién relaciones y el rendimiento académico. Finalmente, existe
relacion significativa positiva con tendencia baja en su dimension identidad y el

rendimiento académico de los alumnos.

Montaffur (2016) realiz6 una investigacion con el titulo de Clima
Organizacional y Rendimiento Académico en los Alumnos de las Instituciones
Plblicas de Educacion Secundaria en el Distrito de Coata- Puno. El problema se
planted con la siguiente pregunta: ¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional
y el Rendimiento Académico en las Instituciones Publicas de Educacion Secundaria
en el distrito de Coata Puno? La hipotesis fue: Determinar qué relacion existe entre el
Clima Organizacional y el Rendimiento Académico en las instituciones publicas de
Educacién Secundaria en el distrito de Coata- Puno; y la hipotesis fue: Existe relacion
significativa entre el Clima Organizacional y el Rendimiento Académico en los
alumnos de las instituciones publicas de educacion secundaria en el distrito de Coata-

Puno.
La conclusion de la investigacion principal fue la siguiente:

Existe relacion significativa positiva moderada entre el clima organizacional y
el rendimiento académico en alumnos del tercer grado de educacion secundaria en las
Instituciones Publicas de Educaciéon Secundaria en el distrito de Coata Puno. Hay
relacién significativa positiva moderada con su dimensidn estructura y el rendimiento
académico; existe relacién significativa positiva moderada con su dimension
recompensa y el rendimiento académico. Existe relacion significativa positiva
moderada con su dimension relaciones y el rendimiento académico. Finalmente, existe
relacién significativa positiva con tendencia baja entre el clima organizacional en su

dimensidn identidad y el rendimiento académico
2.1.3. Antecedentes locales

De la Cruz & Huaman (2016) sustentaron la investigacion, cuyo titulo es Clima
organizacional y desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas
en la Provincia de Huancavelica — 2015, en la Facultad de Ciencias Empresariales de

la UNH. EIl objetivo general fue planteado en los siguientes términos: Determinar la
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relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal
del Programa Nacional Cuna Més en la Provincia de Huancavelica — 2015; cuya
hipdtesis fue: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y el desemperio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia

de Huancavelica — 2015.
La conclusion principal de esta investigacion fue las siguiente:

Se determind que el clima organizacional tiene una relacion positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA
MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015, en cuya intensidad la relacion
hallada es de r=71% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacién es positiva media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en
el 56,3% de casos el desempefio laboral es alto. EI ambiente fisico tiene una relacion
positiva, significativa con el desempefio laboral cuya intensidad de la relacion hallada
es de r=58% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacién es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente fisico es
alto. EI ambiente social tiene una relacién positiva, significativa cuya intensidad de la
relacion hallada es de r=67% y tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo
que dicha relacion es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente
social es medio. Finalmente, se determind que las actitudes y valores tienen una
relacién positiva, significativa con el desempefio laboral obteniendo que la intensidad
de la relacién hallada es de r=66% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05
por lo que dicha relacién es positiva media. En el 62,5% de casos el componente de

actitudes y valores es alto.

Huaynate (2020) sustento la tesis Clima institucional en la LE. “América” del
distrito de Ascension de la provincia y region Huancavelica 2019, cuyo objetivo fue
determinar el clima institucional en la plana docente de la Institucion Educativa
“América” del distrito de Ascension, de la provincia y region de Huancavelica en el
afio 2019. Su hipotesis fue la siguiente: El clima institucional entre los docentes de la

I.E. América es esencialmente equilibrado y alentador del buen desempefio docente.
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El resultado principal fuer el siguiente:

El nivel del clima institucional se puede describir de la siguiente manera: muy
alto, cuando el clima institucional funciona correctamente; alto, cuando funciona casi
correctamente; regular, funciona equilibradamente; bajo, el clima institucional no
funciona equilibradamente; y muy bajo, cuando el clima institucional es totalmente
deficiente. De 19 docentes, el 63.2% (12) mencionan que el clima institucional se
encuentra en el nivel regular; 36.8% (7) en el nivel alto; pero ninguno se halla en los
niveles muy bajo, bajo ni muy alto. Lo que significa, que la mayoria de los docentes,
perciben que el clima de la institucion es regular; es decir, el clima institucional en la
IE “América” del distrito de Ascension, de la provincia y region de Huancavelica, es

equilibrado.

Pariona & Jeri (2017) sustentaron la tesis Clima institucional en los docentes
de la institucion educativa “San Agustin’ de Taca de la Provincia de Victor Fajardo
— Ayacucho-2017, cuyo objetivo fue describir, siguiendo un disefio descriptivo simple,
el nivel del clima institucional en los docentes de la institucion educativa “San

Agustin”. No se formulo hipdtesis alguna por ser una investigacion descriptiva simple.

La principal conclusion que tiene relacion con el objeto de investigacion de la

presente fue la que a continuacion se indica:

No existe un buen clima institucional en los docentes la I.E. “San Agustin” de
Taca porque no se mantiene buenas relaciones interpersonales, no se comunican
asertivamente; no demuestran identidad institucional; son poco innovativos; no

practican el liderazgo, y no tienen suficiente motivacion labora.
2.2. Bases teoricas

2.2.1. Teoria que sustenta la investigacion

La teoria de base que sustenta la presente investigacion se basa en la teoria del
clima organizacional de Rensis Likert, que su autor denomina teoria de los sistemas

de organizacion. Likert fue un educador y psicélogo organizacional estadounidense y
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es conocido por sus investigaciones sobre estilos de gestion. Likert, segin datos
biogréficos, fundo el Instituto de Investigacion Social de Michigan de la Universidad
de Michigan en 1946 y fue su director hasta 1970, cuando se retir0 para fundar la
Rensis Likert Associates. Durante su direccion, dedicé especial atencion a la
investigacion en las organizaciones. Durante los afios 1960 y 1970, sus libros sobre la
teoria de la gestion fueron sumamente populares en Japdn y su impacto es visible en

la organizacion de las empresas japonesas modernas.

Segun Brunet (1987), “este autor presenta una de las teorias organizacionales
mas completas por su nivel de explicacion y de extrapolacion” (p.28). Lo que recalca
la validez e integralidad de esta teoria. Razén, que fundamenta su eleccion como teoria

de base de este estudio.

Una tesis central de esta teoria sostiene que “el comportamiento de los sub
ordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones,
sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores” (Brunet, 1987, p.28).
Implica que el comportamiento de las personas y sus propias reacciones, ante cualquier

situacion siempre esta determinado por la percepcion que tiene de esta situacion.

De manera puntual, el autor de la teoria la conducta de los trabajadores, y por
lo tanto de los docentes, estd condicionado por la percepcion que ellos tienen acerca
del clima organizacional, las formas de la conducta administrativa que se implementa
en la escuela. Estas percepciones, a su vez, depende del tipo de informaciones que
tengan sobre la organizacion y el ambiente que impera en ella, de sus anhelos y
aspiraciones, de sus habilidades y habitos de trabajo; asi como de los principios que
rige su vida personal e institucional. En sintesis, el comportamiento del trabajador en

la organizacion laboral depende de la forma como ve y entiende las cosas.

Consiguientemente, se determina los cuatro factores que influyen en la

percepcion del clima organizacional, definidos en los términos siguientes:

1. Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma

del sistema organizacional.
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2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,

asi como el salario que gana.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel

de satisfaccion.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del
clima de la organizacion. (Brunet, 1987, p.29).

Esta explicacion define que la percepcion de los profesores acerca del clima
organizacional de su institucion educativa depende de su propia estructura
organizacional, el uso de la tecnologia y las caracteristicas contextuales de la escuela.
También es un factor principal el lugar que ocupa el trabajador en esa organizacion
escolad; lo que tiene su correlato en la remuneracion que percibe. En muchos casos,
depende del nivel laboral y remunerativo que tiene. Un factor esencial son las
caracteristicas personales de los directivos y trabajadores. Es decir, de sus
personalidad, actitudes y niveles de satisfaccion que genera el trabajo y
reconocimiento que recibe en la escuela. Un factor importante, también es, el punto de
vista que tiene los docentes y trabajadores de la escuela sobre el clima
organizacionales. Es decir, en parte su comportamiento se basa en cdmo entienden el
clima de trabajo en la institucion educativa. Si perciben como un clima favorable, esta

percepcion ayudara a una relacion mas amables, de entendimiento y concertacion.

Otra definicion esencial en esta teoria es la definicion de tres variables
sustanciales que operan en el clima organizacional. Dice Brunet (1987) “hay tres tipos
de variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacién: las
variables causales, las variables intermedias y las variables finales” (p.29). Las
primeras “son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas comprenden la
estructura organizacional y su administracion: reglas, decisiones, competencias y
actitudes” (Brunet, 1987, p.29). Esto quiere decir que los resultados de una institucion
educativa, asi como el sentido de su desarrollo, depende principalmente de como esta

estructurada la organizacion de la institucion educativa; ademas, de cOmo se gestiona

39



dicha institucion. Esta gestion se plasma en los reglamentos y normas que rigen las
conductas y funciones laborales y profesionales. Se plasma en la politica y formas de
tomar decisiones. En concordancia a estas variables se practican competencias y

actitudes, que definen las caracteristicas y procesos de gestion escolar.

Las variables intermedias “reflejan el estado interno y la salud de una empresa;
por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia
de la comunicacién y la toma de decisiones” (Brunet, 1987, p.29). Es decir, que se
refiere a como estd funcionando internamente la escuela; cudl es la salud mental,
animica y de las relaciones humanas. Obviamente, que esto depende de las
motivaciones que dinamizan el trabajo y la organizacion de la escuela; asi como las
metas y objetivos de logro. Para todo ello es importante que funcione adecuadamente
la comunicacién y la toma de decisiones con base social, sobre la concertacion y los

acuerdos.

Las variables finales se asocian a los productos o resultados de la gestion
escolar, que se basa en el clima organizacional. Segiin Brunet (1987), estas “son las
variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos precedentes. Estas
reflejan los resultados obtenidos por la organizacién; son, por ejemplo, la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Constituyen la

eficacia organizacional” (p.29).

En la presente investigacion, estas variables se vinculan con el cumplimiento
de los compromisos de gestion que las instituciones educativas del nivel de inicial
asumieron como producto y resultados de la gestion educativa anual. Como sustenta
esta teoria, estos resultados dependen del clima organizacional, de las motivaciones,
formas de tomas decisiones, de la percepcion acerca del propio clima, de las
motivaciones y liderazgo de los directivos, que reflejan determinada forma de

organizarse y dirigir la institucion.

En resumen, esta teoria sustenta que los resultados obtenidos por una
institucién, al igual que el rendimiento, la productividad y satisfaccion de sus

trabajadores influyen sobre la percepcion del clima organizacional de su centro
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educativo. Esta percepcion, acerca del clima organizacional, rige el comportamiento

en la institucion educativa.
2.2.2. Clima organizacional
2.2.2.1. Definiciones

La diversidad de investigaciones sobre clima organizacional ha generado
también diversidad de conceptos y definiciones. Se prioriza en estas bases teoricas

aquellas gue se han realizado en el campo educativo.

Asensio y Fernandez (1991) introductoriamente dice: “La literatura que se
refiere a este campo de estudio utiliza diferentes términos para caracterizarlo, tales
como clima escolar, institucional, organizacional, educativo, de aprendizaje” (p.502).
A pesar de utilizarse como sinénimos, probablemente cada concepto tenga algin
énfasis especifico. En el caso de esta investigacion se ha optado por clima
organizacional, principalmente porque se pone en relieve el sistema de organizacion

de los actores y procesos de la gestién escolar.

Asumiendo un punto de vista global, Asensio y Fernandez (1991) afirman que

el clima organizacional de una institucion es:

El conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinadas por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales
y funcionales de la institucion que, integrados en un proceso dinamico
especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion,

condicionalmente, a su vez, de los distintos productos educativos (p. 504)

Esta aproximacion conceptual subraya su caracter psicosocial; es decir, su base
social y psicologica. Quiere decir que este concepto tiene dos areas: una, referida a las
personas, sus relaciones, vinculos, trabajo, desempefio, interrelacion. La otra, referido
a la parte subjetiva; es decir, a los sentimientos, emociones, creencias, percepciones y
opiniones. Ademas, el concepto abarca todos los actores, procesos y desempefios que
se activa en la vida diaria de las instituciones educativa. Abarca, entonces, Sus procesos

y resultados.
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Anderson (1982), citado por Martin (2000), identifica cuatro conceptos claves
como cuatro posturas tedricas de partida para definir clima organizacional: “Clima
entendido como agente de presion ambiental percibido por los alumnos o los
estudiantes; clima como funcion de las caracteristicas tipicas de los participantes;
clima como funcion de las percepciones y actitudes de los profesores; clima entendido
como «calidad de vida» dentro del centro” (p.106)

Es decir que el clima organizacional se determina teniendo en cuenta estos
cuatro aspectos. El primero se relaciona con el propio ambiente o clima que campea
en la escuela. Depende de la percepcidn que tenga los actores educativos sobre el clima
de su escuela. Funciona como un indicado ambiental en el criterio de las personas. Es
decir, que es la propia atmosfera que se respira en la escuela. Se escucha decir, por
ejemplo, hay un buen clima de trabajo o hay un pésimo ambiente de trabajo. El
segundo se relaciona principalmente con las caracteristicas personales de los actores.
El ambiente refleja las caracteristicas de las personas. Se suele decir, por ejemplo, que
hay un clima de estudio, un ambiente académico, un clima social, de alegria y jolgorio
porque asi son las personas que conviven en esa institucion educativa. El tercero, se
vincula con la percepcién y las actitudes de las personas. Son los actores quienes
perciben un bueno clima, un clima llevadero o un pésimo ambiente de trabajo.
Dependiendo de esta percepcidn sus actitudes seran de amistad, de concordia o de
discordia; de concertacién o conflicto. Se cumple el dicho, la forma cémo percibas tu
centro de trabajo define tus actitudes respecto a los demas en tu centro de labores. El
cuarto, es un punto de vista globalizador porque se relaciona con la calidad de vida en
la institucion educativa. Es decir, con el grado de vinculo entre las personas que deben
garantizar un buen ambiente de trabajo, asegurando que los procesos, mecanismos y

préctica se basen en la comunicacion, la concertacion y el logro de objetivos comunes.

Fernandez y Asensio (1991), citando a Stewart (1979), en un intento de
sintetizar ain mas, reducen a dos las posiciones de partida de la siguiente manera: “El
clima entendido como tono o atmdsfera general del centro educativo percibido
fundamentalmente estudiantes y docentes, y el clima entendido como cualidad

organizativa” (p.506).
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De esta precision surge una definicion clara: el clima organizacional como la
atmosfera o ambiente general de la institucion educativa, percibido de una manera
determinada especialmente por los estudiantes y docentes. Pero, también se refiere a
su capacidad organizativa. Es decir, al nivel o grado de su funcionamiento en la

practica diaria de servir a la finalidad de la escuela: ensefiar, formar y educar.

En sintesis, el clima organizacional es el ambiente integral de un centro
educativo determinado por todos aquellos factores fisicos, elementos estructurales,
personales, funcionales y culturales de la institucion que, integrados interactivamente
en un proceso dinamico especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion;

ademas es condicionante de sus resultados educativos.
2.2.2.2. Tipologia de climas organizacionales

Brunet (2007) en una sintética version determinar dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas, y cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones.
“Clima de tipo autoritario que abarca el autoritarismo explotador y el autoritarismo

paternalista y el clima participativo que abarca el consultivo y el participativo grupal”
(p. 30).

En el tipo de clima autoritario explotador, la direccion no tiene confianza en
sus empleados. La mayor parte de los objetivos y decisiones se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segun funcién en un curso puramente descendente. No
se observa contemplacién alguna en el director; él exige su cumplimiento a pesar de
cualquier inconveniente. En el Autoritarismo paternalista, el clima se caracteriza por
que la direccion tiene una confianza condescendiente en los empleados, como la de un
amo con su siervo. Se observan actitudes contemplativas. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas tienen su origen en los escalones

inferiores.

En el clima de tipo participativo existen dos modalidades: el consultivo y el
participativo grupal. En el primero, la direccién que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman

generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
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especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. En el
participativo en grupo la direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion, y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza
entre los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en

los niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores.

Esto quiere decir que el clima de las instituciones educativas se puede tipificar
en dos grandes grupos: con clima autoritario o participativo. En cada uno de estos,
podria todavia existir tendencias. En una escuela cuyo clima sea autoritario el director
no tiene confianza en los profesores y trabajadores; las decisiones los toma el director
y su equipo directivo; la comunicacion es vertical, “de arriba para abajo”. El director
toma la decision y los profesores, trabajadores, aun estudiantes, cumplen. Hay una
relacion de dependencia directa, de verticalismo en la comunicacion y toma de
decisiones. Por ello mismo, el clima es tenso, de conflictos y distancias que no

permiten un trabajo educativo adecuado.

En cambio, en una institucion cuyo clima sea participativo las relaciones son
amicales y de concertacién. Prima la participacion y la toma de decisiones en base al
dialogo. La comunicacion es méas horizontal. Las decisiones pueden tener su origen en
los docentes, trabajadores o estudiantes; se dialoga, se realiza concertaciones y se

determina, poniéndose de acuerdo en las estrategias, metas, objetivos y tiempos.
2.2.2.3. Dimensiones del clima organizacional

El dimensionamiento de la categoria clima organizacional se ha realizado en
funcién a la definicion de sus componentes. Se ha sumido como base referencial el
estudio de Luc Brunet. En el estudio de este autor esencialmente se plantea seis

componentes, los mismos que se define en los siguientes términos: liderazgo y toma
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de decisiones, motivacion, procesos organizacionales y manejo de conflictos,

intergrupo y trabajo en equipo, comunicacién en la organizacion.
Brunet (1987), refiriéndose a la primera dimensién dice:

El liderazgo se refiere al tipo de relacion que existe entre jefes y
subordinados y el impacto de la misma en el ambiente laboral; por lo tanto, en
la productividad de la empresa. ComlUnmente se acepta que el clima
organizacional esta fuertemente determinado por el estilo de liderazgo que

prevalece dentro una organizacion” (p.43).

Lo que significa que el liderazgo depende de como se percibe la relacion entre
directivos y docentes, en una institucion educativa. Especificamente, como se
comprender las relaciones de poder; es decir, el rol de mando y decisiones se toman
Unicamente en la direccion o se comparte con los docentes. Depende mucho de qué
politicas se implementan en la toma de decisiones, Si sélo se toma en la direccion y
los docentes s6lo ejecutan se estd hablando del estilo autoritario; si estas decisiones de
toman en coordinacion y consulta con los docentes, se esta refiriendo al estilo
democratico. El grado de influencia que se opere en la institucion educativa; sea de la
direccion hacia los docentes y trabadores o viceversa, definen el estilo de liderazgo,
que puede ser autoritario y vertical o democréatico y participativo. Sobre esta base se
implementa un estilo de liderazgo. De este factor depende en gran parte el clima

organizacional de una institucién educativa.

Brunet (1987), en relacién a la motivacion laboral en la organizacion, afirma:
“La motivacion es una dimension en la que se apoya el desarrollo de la organizacion
de los empleados. Esta se sustenta en la remuneracion y valoracion del servicio del
empleado, en forma de recompensa justa” (p.48). Implica que esta dimension se refiere
a los procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a
sus necesidades. El efecto positivo de la motivacion laboral dinamiza el trabajo de los
docentes, la calidad de los procesos y resultados que generan en su labor de ensefianza
y organizacion para lograr los objetivos compromisos que asumen como parte de su

mision educadora en la escuela. Depende en mucho del grado de motivacion con que
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dediquen su trabajo para encontrar el buen desempefio docente. Y como se afirma en
la cita, ésta se basa en el grado de reconocimiento politico, laboral y social de la labor
docente. Obviamente, el reconocimiento tiene un lado material y otro, espiritual. El
material se relaciona con la remuneracion y las oportunidades de mejor
profesionalizacion; y el otro plano, se refiere al reconocimiento de la autoridad y de la
sociedad, valorando al docente como un agente esencial en la superacion personal y
desarrollo colectivo de los estudiantes. Como dice Brunet (1987), “esta dimension se
basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de promocién del empleado”

(p.51), en este caso de los docentes.

El manejo de los conflictos en la empresa o institucion educativa es otra de las
dimensiones sustancial del clima organizacional. Pefia (2018), ocupandose de esta
dimension afirma: “Es la percepcion del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar
y solucionar los problemas tan pronto surjan” (p.37). Por su parte Ramos (2012) dice:
“Es la confianza que un empleado pone en el clima de su organizacion o como puede
asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones” (p.77). Esto implica que el manejo
de conflictos se refiere a como se gestiona las diferencias, especialmente en el plano
de las ideas y posicionamientos; en la parte referida a los criterios divergentes, en el
manejo de los planteamientos opuestos, que muchas veces generan los conflictos y con
éstos se producen conflictos que afectan al trabajo amistoso, cordial y concertado.
Depende mucho, entonces, en como se manejan estos conflictos para crear y mantener

un buen clima organizacional de la institucion educativa.

El trabajo en equipo es otro de los factores o dimensiones del clima
organizacional. Esta dimension se entiende como: “Grupo en el que los esfuerzos
individuales dan como resultado un desempefio mayor que la suma de las aportaciones
por individuo”. Ademas, dice: “Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a
través del esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado
un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales” (Robbins y
Judge, 2013, p.323).
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Un buen clima organizacional, que genere procesos y resultados 6ptimos que
respondan a los compromisos sociales, se base en la calidad de como trabajan los
empleados o docentes en el caso de esta investigacion. El trabajo en equipo se
particulariza por el tipo de organizacion del trabajo, que si se implementa de la mejor
manera, como un verdadero equipo, sus resultados ser&n superiores por cuanto sera el
producto del esfuerzo de un trabajo organizado; no una simple suma de aporte
individuales. Cada docente aportara de mejor manera sus habilidades, conocimientos
y desempefios, garantizando el trabajo sinérgico favorable al logro de los propdsitos y

cumplimiento de los compromisos de la escuela.

Finalmente, la comunicacion en la organizacion es otro componente esencial
que funciona como dimensidn clave en el clima organizacional. Pifieiro & Aragén

(2018), al respecto de la comunicacion organizacional afirma:

La comunicacion organizacional sostiene las relaciones dentro de una
empresa. Este factor se basa en como se da y se recibe la informacion de la
autoridad a los trabajadores y en sentido inverso, también. A partir de ello, se
gestiona los modelos de conducta, se modelan metodologias de pensamiento,
se conocen las necesidades de los miembros de la empresa y sus clientes, se
pueden construir y transmitir los valores, la identidad; en suma, la culturay los

objetivos de una organiza (p.41).

Se puede aquilatar la importancia del tipo y calidad de comunicacion que se
mantiene en la empresa o en la institucion educativa. Depende de como se gestiona la
comunicacion; o sea, de como se informa y recibe la informacion; de cdmo se estila
compartir la comunicacion para saber cdmo es la relacion entre los directivos y los
trabajadores. Y de esta dimension depende las buena o malas relaciones humanas, que
tipifican la calidad del clima organizacional. El tipo de comunicacion que se mantiene
establece el modelo de pensamiento, de trato y relacion entre los seres humanos que
laboran en la empresa. Asi mismo, la calidad de las relaciones entre los trabajadores
de una institucion educativa tiene relacién directa con el modelo de comunicacion que

se gestiona.
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2.2.2.4. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional de una institucion esta se caracteriza por un conjunto
de propiedades o particularidades, que pueden considerarse como postulados, que se

debe tener en cuenta en su analisis.

Para Uriarte (2020) “las caracteristicas del clima organizacional se relacionan
con el ambiente fisico, ambiente social, estructura, comportamiento organizacional,
comunicacion, motivacion, liderazgo, pertenencia, trabajo en equipo, capacitacion y

evaluacion” (p.21).

Es decir, el clima organizacional esta determinado por un espacio fisico comun
a todos los integrantes de una empresa. Este espacio es su ecologia bésica. Las
particularidades, su conservacion y ambientes constituyen un factor importante para
que los trabajadores y estudiantes de la escuela sientan una sensacion atractiva para el

buen desemperfio.

Como ambiente social se considera todo lo relacionado con las personas; sus
interrelaciones, sus vinculos, sus similitudes y diferencias. Las caracteristicas de las
personas, sus desempefios y actitudes constituyen factores que marcan la cultura de las
organizaciones. Estas particularidades marcan el ambiente humano de la institucion

educativa.

La siguiente caracteristica esta relacionada con su estructura, con su
organigrama; la forma cdmo esta organizada la institucion; puede ser una organizacién
de mayor tendencia horizontal o vertical. Si es horizontal podréa ser posible que el
vinculo laboral sea auspiciante para un mejor clima de trabajo. Si reina una relacion
marcadamente jerarquica, quizd se limitara las condiciones de un trato mas
democratico en las decisiones y acatamiento de los roles. Todos los miembros de una
institucion tienen en comun que comparten una misma estructura organizacional, estilo

de direccidn, formalidad, horarios de trabajo y de descanso, salas de ocio, etc.

Adicionalmente, se refiere al comportamiento organizacional. Este hace

referencia a los aspectos como productividad, puntualidad, logro de los objetivos
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personales y de cada area. Es decir que tiene relacion con el desempefio, la calidad de
trabajo. Desde luego que depende de la conviccion y responsabilidad de cada agente

educativo. Ademas, depende de los valores y el codigo de ética.

Otra particularidad esencial es la comunicacién en la organizacion. La calidad
y caracteristicas de la comunicacion entre las personas que trabajan o conviven en una
institucion es vital para la tipificacion del clima organizacional. El didlogo, asertividad
y la transparencia seran factores que ayuden a mantener un clima organizacional
favorable para una convivenciay trabajo efectivo; en cambio, si clima la desconfianza,
el escamoteo, la mentira y el chisme campean, la comunicacion serd muy limitado,
campeando la reserva, la escasa opinion, resumiéndose en el dialogo de monosilabos
y el silencio a la defensiva. Es importante fomentar el dialogo cordial y respeto mutuo
para favorecer la productividad. Para un clima laboral favorable se espera que se
intente promover una comunicacion basada en confianza, empatia, buen trato, didlogo
cordial, respeto mutuo y diplomacia con el fin de beneficiar la obtencién y generacion

de un ambiente apto para brindar mayores logros a la institucion.
Robbins y Judge (2009), refiriéndose a la comunicacion horizontal dice:

Las comunicaciones horizontales con frecuencia son necesarias para
ahorrar tiempo y facilitar la coordinacion. (...) Con mas frecuencia, se crean
de manera informal para hacer corto circuito en la jerarquia vertical y tomar
acciones expeditas. Por tanto, las comunicaciones laterales son, desde el punto
de vista de la gerencia, buenas o malas; pero son efectivas. Debido a que el
seguimiento estricto de la estructura vertical formal para todas las
comunicaciones puede impedir la transferencia eficiente y exacta de

informacidn, las comunicaciones laterales son benéficas (p.355).

Es decir que la calidad y formas de comunicacion horizontales y respetuosas
constituyen un aspecto principal para que en la institucion educativa se impulse
relaciones empaticas entre los agentes educativos. La primera forma de garantizar
respeto es mediante la préactica de comunicacion llanay responsable. Esta sera la puerta

para las buenas relaciones humanas.
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La motivacion es otra caracteristica del clima organizacional. Esta no sélo
estard dada por condiciones laborales amenas sino también por un conjunto de
caracteristicas de la cultura organizacional: desde un espacio agradable para
desempefiar la tarea laboral, obsequios por dias especiales, bonos extras, pago de horas
extras, premios por produccidn, etc. Con todo, la motivacion o desmotivacion de los
agentes educativos de una escuela determinan el clima organizacional. Con docentes
y estudiante bien motivados mejora el clima de trabajo. Si prima la desazon, el
desinterés; donde cada cual se ocupa de lo suyo; no tienen una razon consiente para

trabajar, bien; entonces, el clima sera negativo.

Relacionado con la motivacién esta el liderazgo. El o los directores deben
responsabilizarse en el auspicio de un ambiente laboral grato y ameno para que cada
uno de los trabajadores se sienta motivado para cumplir los objetivos de la
organizacion. Inspirar confianza, realismo y buen trato constituyen aspectos favorables

para un buen liderazgo.
Robbins y Judge (2009), referido a este tema, en términos auténticos, afirma:

Los lideres auténticos saben quiénes son, lo que creen y valoran, y
actlian abiertamente y de buena fe con base en esos valores y creencias. Sus
seguidores los consideran personas éticas, por tanto, la primera cualidad que
produce el liderazgo auténtico es la confianza, ¢cémo la construye el lider
auténtico? Los lideres auténticos comparten informacién, estimulan la
comunicacion abierta y siguen sus ideales. El resultado: la gente tiene fe en los
lideres auténticos (p.355).

En la practica educativa esto es muy importante; que los directores y su equipo
construyan un liderazgo pedagogico auténtico para que miembros de la escuela,
incluyendo el rol protagdnico de los estudiantes crean en él o ellos. Exista confianza,

buena comunicacion, creencia en los objetivos e ideales.

El sentimiento de pertenencia a la institucion es otra particularidad clave para
un buen clima organizacional. El sentido de pertenencia o identidad produce un

sentimiento de union con el grupo; anima hechos de unidad y produce el sentimiento
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no solo de participar del grupo sino de pertenecer al mismo. Esta identidad con su
institucion genera energia positiva para un mejor desempefio. Si este sentimiento es
reforzado con un liderazgo democratico y empatico y con elementos de motivacion
seguramente el clima de trabajo sera favorable para el logro de los objetivos

educativos.

Importante también viene a ser el trabajo en equipo; especialmente en la tarea
educativa, por cuanto esta labor requiere de la intervencion positiva de todos sus
integrantes. La sinergia es vital para dinamizar las actividades, aquilatar los procesos
y
resultados educativos. Significa que tienen que ser eficaces. Es decir, los equipos
necesitan trabajar juntos aceptando responsabilidades para efectuar tareas
significativas. Deben ser mas que colectivos que funcionen como equipos; Sino
trabajar
con libertad y autonomia, utilizando diferentes habilidades y capacidad para
emprender
proyectos de innovacion que tengan efectos sustanciales en la construccion de una

mejor educacion.

Robbins y Judge (2009), plantean que los equipos de trabajo tienen que ser

eficaces. Lo plantean de la siguiente manera:

Los equipos eficaces necesitan trabajar juntos y aceptar la
responsabilidad colectiva para llevar a cabo tareas importantes. Deben ser mas
que “equipo unicamente de nombre”. (...) la categoria de disefio del trabajo
incluye variables como libertad y autonomia, la oportunidad de usar diferentes
aptitudes y talentos (variedad de aptitudes), capacidad de terminar una tarea o
producto completo e identificable (identidad con la tarea), y trabajar en una
labor o proyecto que tiene efecto sustancial sobre otros (significancia de la
tarea) (p. 337).

En cuanto se logre equipos eficaces, el clima organizacional mejorara porque

el trabajo sinérgico sera la base de los éxitos. A ello, se debe adicional la capacitacion
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de los agentes de la organizacion. En general, la actualizacion constituye parte del
entusiasmo de los integrantes de la organizacion, y por ende parte del clima de trabajo.
El propdsito no sélo es motivarlos sino, capacitarlos en diferentes aspectos con la

finalidad de enriquecer su capital técnico y laboral.

Finalmente es importante la evaluacion como parte de la cultura
organizacional. Las evaluaciones se deben dar en forma semestral o anual. Se plantea
con ayuda de los pares y superiores planteando metas donde se destacan las fortalezas
del cada individuo y se trabajan para la mejora de sus debilidades. La evaluacién
reflexiva, técnica, profesional y humana es importante para que este proceso constituya

la base del mejoramiento continuo de la institucion.

Muy coincidente con esta caracterizacion, Robbins y Judge (2013)
sintetiza las caracteristicas en los siguientes términos: “Autonomia individual para
ejercer iniciativa en la organizacion; una estructura de normas y reglas pertinentes;
identidad de los miembros con su institucion; reconocimiento al buen desempefio;
tolerancia del conflicto en las relaciones con los compafieros y tolerancia al riesgo y
los

problemas” (p.32).

La autonomia individual se relaciona con el factor humano de las instituciones
y se establece como una condicion para mejorar el clima organizacional. A mayor
autonomia mayores posibilidades de iniciativa y creatividad en el trabajo y
convivencia en la institucion educativa. Importante también son las reglas o normas
de convivencia claras y reflexionadas en la institucion. Este elemento regula la
convivencia y desempefio de sus actores. Es importante también la identificacion del
individuo con su organizacion; tiene que sentirse parte y prestar todo su buen
desempefio para que mejore los procesos y resultados de la escuela. Para este fin resalta
la importancia de la evaluacion y el premio; la valoracion del trabajo y su estimulo
respectivo. Claro que también una opcion es la correccion o la enmienda. Esencial
atencion le presta al auto a la tolerancia, tanto a los riesgos que implica el buen
desempefio, cuanto a los conflictos. No hay posibilidad un buen clima de trabajo sin

riesgos, sin la necesidad de superar dificultades; por lo mismo, sin enfrentar a
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problemas, conflictos y diferencias. Saber sobrellevar reflexiva y criticamente es una

condicidn de esta forma de convivencia.
2.2.2.5. Clima organizacional plenamente gratificante

Una buena gestion de la escuela requiere de un clima organizacional
plenamente gratificante. Se entiende por clima organizacional plenamente gratificante,
al ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores
de caréacter interpersonal, fisico y organizacional, que propicia, de manera constante

un buen ambiente de trabajo; que sea motivador y acogedor.
Para que el clima organizacional sea gratificante, segun Niel (2012)

Debe presentarse hechos que impliquen satisfaccién laboral de las
personas, creatividad y productividad en sus procesos, formacion integral en
sus miembros, eficacia y buen servicio a nivel individual y grupal, buenos lazos
interpersonales, e unificacion de todos, individuos y equipos, con el objetivo
de alcanzar la mision y objetivos organizacionales, que les son comunes (p.46).

| Si consideramos algunos de los mas importantes desafios que tiene la
institucion educativa de hoy, podemos entender, con mayor claridad, el porqué de la
necesidad de lograr y mantener un clima organizacional que tenga estas propiedades.
En efecto, el desarrollo del hombre, hoy como nunca, ha entrado a formar parte vital
de la misién de la escuela y un clima como éste es propicio para lograrlo. Se debe
recordar que una organizacion se desarrolla si el hombre se desarrolla y se estanca
cuando éste lo hace. Esto se consigue, en especial, mediante la creatividad, la
productividad, la calidad y el buen servicio que este tipo de clima puede motivar y
fomentar en las personas; la necesidad de mantenerse siempre fuerte, vital, llena de
cualidades y posibilidades. En un tiempo y un sistema educativo con tantos cambios y
reformas, que genera incertidumbre y conflictos, se requiere docentes que pueden
mantener una excelente interaccion e integracion internas, en funcion de los propdsitos

educativos.

53



El contar con un clima organizacional plenamente gratificante, claro esta que
no lo es todo para alcanzar la misién y los objetivos de la institucion. Digamos que es
necesario, pero no suficiente. Tal clima puede facilitar el desarrollo de la competencias
y capacidades de los agentes educativos. En otras palabras, la dimension humana de la
organizacion, es decir, la que atafie al hombre y a su desempefio en el trabajo, que es
la directamente relacionada con el clima organizacional, es, a nuestro entender, la mas
importante; pero no la Unica, puesto que la organizacién tiene también otras
dimensiones que mejorar constantemente, en forma coherente con ésta, para lograr,

como un todo, su mision y sus objetivos.
2.2.2.6. Clima organizacional y compromisos de gestion escolar

Se considera que el clima laboral es el ambiente de trabajo que reina en la
institucion educativa; entendiendo que este ambiente depende de la propia ecologia de
la escuela, las caracteristicas y percepciones de las personas; de la comprension y
valoracién que hagan los actores educativos, respecto a las estructuras y procesos que
ocurren en la institucion. Pero, también se entiende que es un factor esencial que tiene

que ver con los procesos y desempefios de los actores de la organizacion.

Es importante también remarcar que el clima organizacional tiene relacion con
el conjunto de emociones, sentimientos y actitudes que caracterizan a los trabajadores
de una institucion educativa en sus relaciones laborales y pedagdgicas. El clima
determina la forma como los trabajadores perciben su trabajo, sus relaciones, su

escuela, sus resultados y su satisfaccion o insatisfaccion.

Bajo esta premisa, se contesta a la interrogante siguiente: ¢qué relacion podria
existir entre el tipo de clima reinante es una escuela y el logro de sus compromisos

educativos?
Los compromisos de gestion escolar, segin el MINEDU (2015),

Son practicas de la gestion consideradas sustanciales para asegurar que
los estudiantes aprendan; los compromisos se expresan en indicadores que son

de facil verificacion y sobre los cuales la institucién educativa (IE) tiene
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capacidad de reflexionar e intervenir para la toma de decisiones orientadas a la
mejora de los aprendizajes (p. 11).

Es decir, que son acciones, hechos, procedimientos y acciones que se van
traduciendo en indicadores de logro de las metas planteadas como hitos para evaluar
la gestion de la escuela en funcion al logro central: mejoramiento continuo de los
aprendizajes de los estudiantes. Ademas, estos compromisos constituyen instrumentos
para que la escuela institucionalmente reflexione sobre sus avances, identificando
reflexivamente sus fortalezas y debilidades, reorientando sus procesos en el camino de

construccion de logros educativos.

El logro de estos compromisos, presumiblemente, requiere de un buen clima
organizacional y de trabajo en las instituciones educativas. Una escuela con directivos
y docentes trabajando en un buen clima; una institucion cuyos docentes y directivos
interacttan fraternalmente con sus estudiantes, comprendiendo que la razon de ser es
el derecho de los estudiantes a una educacién de calidad; todo esto; seguramente,
facilita el logro de objetivos institucionales. En esta logica se basa la tesis de que un
buen clima organizacional de la intuicion educativa es un componente positivo para el
cumplimiento y logro de los compromisos que el Ministerio de Educacion plantea

como indicadores de una buena gestion escolar.
2.2.3. Gestion escolar
2.2.3.1. Concepto de gestion escolar

El concepto general es el de gestion educativa. Se asume el concepto bésico
que se define desde UNESCO (2011, p. 26), en los siguientes términos:

La gestidn educativa busca aplicar los principios generales de la gestion
al campo especifico de la educacion. Pero no es una disciplina teérica, muy por
el contrario, es una disciplina aplicada en la cotidianidad de su préactica. En la
actualidad, esta préactica esta muy influenciada por el discurso de la politica
educativa. Por lo tanto, la gestién educativa es una disciplina en la cual

interacttan los planos de la teoria, de la politica y de la préactica.
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Lo que quiere decir que la gestion educativa es la aplicacion de la teoria y
préactica de la gestion a las instituciones educativas, para dirigir su vida cotidiana y
lograr los resultados educativos que le da sentido a la accion educativa. Ademas, queda
claro que la gestion es la aplicacion de una teoria de gestion, concordante con la
politica educativa que enmarca los hechos educativos y se plasma en la propia
cotidianidad de los hechos educativos.

En este marco, la gestion escolar es un concepto particular de gestion educativa
que se refiere a la aplicacion de la gestion al campo especifico de la escuela, la
institucion educativa. EI marco general esta basado en la propia concepcién de gestion
educativa, por su delimitacion se ubica en el centro educativo, como la institucion

nuclear de la educacién escolarizada.

Segun el Ministerio de Educacion de El Salvador. (2008) la gestion escolar es
“el conjunto de acciones pedagdgicas, administrativas, financieras, organizativas y de
evaluacion orientadas al logro de los aprendizajes de los estudiantes con la
participacion de la comunidad educativa, que se compromete a implementarlas” (p. 8).
Se subraya el caracter practico de la gestion escolar porgue se refiere a las acciones.
Abarca todos los procesos que implican la atencion educativa; es decir, los procesos
pedagogicos relacionados con las actividades de ensefianza, aprendizaje; las
actividades administrativas, que son acciones de soporte institucional para el logro de
los aprendizajes, al igual que las financiera o gestion de recursos. Especial mencion se
hace a los procesos organizativos porque se refiere a la forma y cultura organizacional
de la escuela. Finalmente, se refiere a la evaluacion institucional como la estrategia
central para asegurar su mejoramiento continuo. Se destaca, asimismo, a la
intervencion de todos los actores educativos y los compromisos que estos agentes

debieran desplegar para que se dé una buena gestion escolar.

Coincidentemente, la UNESCO (2000), refiriéndose a gestion en la escuela

dice:

La gestion de la escuela es vista como un conjunto de procesos teérico-

practicos integrados horizontal y verticalmente, para cumplir los objetivos
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escolares. (...) puede entenderse como las acciones desarrolladas por los
gestores que pilotean las organizaciones educativas. Es un saber de sintesis
capaz de ligar conocimiento y accidn, ética y eficacia, politica y administracion
en procesos que tienden al mejoramiento continuo de las practicas educativas
(...)- (p- 16)

Se ratifica en esta acepcion la complejidad de la gestidn escolar porque implica
la puesta en accion de conocimientos, saberes, actitudes en los hechos y practicas de
direccion de la escuela. Estos hechos son de connotacién politica, ética y
administrativa, y estan orientadas al logro de objetivos educativos y al mejoramiento

continuo.
2.2.3.2. Dimensiones de la gestion escolar

La dindmica escolar es complejay resulta poco probable que se pueda describir
todos sus elementos y procesos. Los autores cuando realizan una clasificacion de
elementos y procesos que se pueden reconocer en la vida institucional de la escuela,
utilizan el concepto de dimensiones o categorias de analisis. En esta investigacion se
opta el concepto de dimensiones. Esto implica el andlisis de las partes de la gestidn
escolar. Una manera de hacerlo es “dividir” esa realidad escolar en fragmentos, lo que

permitira observarla a detalle para emitir juicios de valor y tomar decisiones claras.

Las dimensiones de la gestion escolar estan constituidas por pedagogia
curricular, organizativa, administrativa y de participacion social. Vasquez (2010),
refiriéndose a la primera dimension que se refiere a la gestion de la ensefianza

aprendizaje, dice, que esta dimension se relaciona con la accion de:

Revisar y reflexionar acerca del proceso de ensefianza (...); sobre las
formas o estilos para ensefiar a los alumnos y determina las formas que se
ofrecen a los estudiantes para aprender. Se trata de la creacion de las
condiciones que favorecen la construccion de aprendizajes en sus alumnos a
partir del conocimiento que se tienen de ellos y de sus necesidades. (...) Se

trata de las formas y estilos de ensefianza de cada maestro pueden apreciarse
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en su planeacion didactica, en los cuadernos de los alumnos y en la

autoevaluacion de la practica docente (p. 68).

Significa que esta primera dimension trata sobre la razon de ser de la gestion
escolar: el proceso ensefianza aprendizaje. Desde su planificacién, utilizando las
diversas opciones, por su duracién, pueden ser de corto 0 mediano plazo; por su
modalidad, pueden ser diarios, unidades o proyectos de aprendizaje. Abarca también
el propio proceso de la ensefianza aprendizaje, que implica los dos procesos
concordantes: el que realiza el docente, que es la facilitacion del aprendizaje
empleando estrategias y recursos, evaluando y retroalimentando el aprendizaje. Los
estudiantes, desplegando el proceso de construccién de sus aprendizajes, empleando
sus estrategias, poniendo en préctica sus propios estilos de aprender y realizar

metacognicion. Por eso, esta dimension es la gestion del aprendizaje de los estudiantes.

La dimension organizativa se refiere a la disposicion de sus unidades,
componentes y actores importantes. Graficamente se representa en un organigrama.
En ella se describe la forma cdmo esta organizada la institucion educativa; define su
funcionamiento. Si el modelo es una organizacion vertical se observara que la
direccion funciona como la unidad directiva que “administra” frontalmente la escuela.
Las demas unidades tienen escasa iniciativa en las disposiciones de funcionamiento de
la escuela. Probablemente el clima no sea el mas adecuado. Si se ha optado por un
modelo mas democratico y horizontal, es posible que todas las unidades y actores,

tengan mejor disposicion para el trabajo responsable.

Vasquez (2010) refiriéndose a los componentes de esta dimension y
describiéndolos como estandares dice: “La dimension organizativa de una escuela
debe presentar los siguientes: liderazgo efectivo, clima de confianza, compromiso de

ensefiar, decisiones compartidas, planeamiento y autoevaluacion institucional” (p.22).

Lo que quiere decir, que una buena organizacion se da en la institucion donde
el liderazgo, principalmente pedagogico, se enfatice; que, si bien debe ser ejercido por
la escuela, tiene que ser admitido y avalado por los docentes y la misma comunidad

educativa. Este hecho solamente es posible en un ambiente de confianza auspiciado
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por los niveles directivos y jerarquicos, pero también ejercido responsablemente por
los docentes, estudiantes y padre de familia. Si estos factores se cumplen el
compromiso responsable de ensefiar y formar bien a los estudiantes se realiza. Las
decisiones se tomaran colectivamente, a través de estrategias compartidas, mediante la
reflexion y acuerdos por consenso. Finalmente, es muy importante que la planificacion
y evaluacion de los procesos y resultados educativos se realicen institucionalmente, de
manera participativa; ejerciendo el derecho a la opinion fundada, pero también a la
reflexion responsable y la capacidad de enmienda para mejorar continuamente en el

desempefio formativos.

La gestion administrativa es la dimension que se refiere al manejo de persona,
medios y recursos institucionales. En el modelo de conduccidn cuyo eje sean los
aprendizajes se define como la dimensién que debe proveer y garantizar los medios y
recursos, como el componente de soporte educativo. Vasquez (2010) define esta

dimension de la siguiente manera:

Las acciones de la dimension administrativa se refieren a la
coordinacion permanente de recursos humanos, materiales, financieros y de
tiempo, ademas de garantizar acciones de seguridad e higiene y control de la
informacion relativa a los actores de la escuela, cumplimiento de la
normatividad, asi como la relacién con la supervision escolar en sus funciones
de enlace entre las normas y disposiciones de la autoridad administrativa (p.
74).

Finalmente, la dimensién relacionada con la participacion social se refiere al
vinculo de la institucion educativa con su comunidad de entorno. La relacion de
interinfluencia de la escuela y comunidad es una condicion para que los procesos y
resultados sean optimos. Cada una de ellas tienen funciones y responsabilidad en la

educacion de los estudiantes. VVasquez, (2010), respecto a esta dimension dice:

Esta dimensién involucra la participacion de los padres de familia y de
otros miembros de la comunidad donde se ubica la escuela. Mediante el anélisis

habrd que identificar la forma en que el colectivo, directivo y docentes,

59



conocen, comprenden y satisfacen las necesidades y demandas de los padres
de familia, asi como la forma en que se integran y participan en las actividades
del centro escolar, principalmente en aquellas que desde el hogar pudieran

favorecer los aprendizajes de los estudiantes (p. 75).

En esta dimension se tiene en cuento el rol de la comunidad y su relacién con
la escuela; con sus actores directivos, docentes y estudiantes. La comunidad funciona
como el demandante del servicio educativo, pero también como el proveedor de las
condiciones de educabilidad. Los directivos y docentes cumplen la funcién de brindar
adecuadamente el servicio educativos, considerando que es un derecho de los

educandos.
2.2.3.3. Procesos de gestion escolar

En la presente investigacion se asume el planteamiento basado en el “Ciclo de
Deming”, que en el Manual de Directores se plantea en los siguientes términos.
“Walter Shewhat desarrollé una propuesta del ciclo de los procesos de gestion y que
W.Edwars Deming lo popularizé como Ciclo de Deming. Es ciclo tiene los siguientes
momentos: PLANIFICAR-HACER-VERIFICAR-ACTUAR (PHVA).”

En una versibn mas descriptiva, esto significa que, en la fase de la
planificacion, el director y los profesores, en equipo deciden qué hacer y determina el
coémo, a través de estrategias que convierten a la institucién educativa en un centro de
logros pedagogicos esperados, de acuerdo a la mision y vision del Proyecto Educativo
Institucional. La gestion es fundamentalmente un proceso de toma de decisiones. Hay
que decidir sobre: qué debemos hacer para lograr nuestros objetivos, por donde
empezar, como lo haremos. Lo que implica pensar también en: con qué recursos
contamos, qué requerimos para lograr lo que nos proponemos, qué obstaculos tenemos

que vencer. Todo este proceso es la planificacion.

El hacer es la propia ejecucion de los planificado. En el Manual de Directores,

este proceso se conceptualiza de la siguiente manera:
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Implica el desarrollo de la gestion, facilitando la integracion y
coordinacion de las actividades de los docentes, estudiantes, padres de familia
y otros agentes; asi como el empleo de los recursos para desarrollar los
procesos, programas y proyectos. Involucra la division del trabajo y de
funciones a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad y un
esquema de las relaciones entre los actores y su entorno. (UNESCO, 2011,
p.45).

Significa que este proceso es el propio desarrollo de la gestion escolar. En éste
se realiza todas las actividades planificadas, con la participacion de todos los actores
educativos, empleando los recursos y materiales educativos; abarca, entonces todo el
conjunto de funciones y desempefios de los diferentes protagonistas de la accién

escolar. Todo esto, orientado al logro de los objetivos educativos.

La verificacién es el proceso que tiene que ver con la evaluacion y el
monitoreo. Es decir, con el momento de la valoracion de los resultados, a partir del

recojo de evidencias y muestras del cumplimiento de las metas y logro de los objetivos.

UNESCO (2011), en el Manual de Directores, conceptualiza este proceso en

los siguientes términos:

Verificar, esta etapa nos permite asegurar que la ejecucion responda a
la programacion, ademéas nos da la posibilidad de revisar el esquema de
responsabilidades y distribucion del trabajo que se disefid para el logro de los
objetivos y metas trazadas en las diferentes areas consideradas en la
planificacién. También podremos introducir reajustes a la programacion y a la

asignacion de recursos (p. 46).

De este concepto se deduce que la verificacion es la etapa de la gestion escolar
que consiste en la evaluacion del funcionamiento de las acciones y el logro de los
objetivos educativos. Esta valoracion se tiene que hacer en base al resultado del
monitoreo, que viene a ser la accidn de observar y recogen evidencias y fuentes para
la evaluacién. A este momento del recojo de evidencias, sigue la valoracion de

resultados. Finalmente, la toma de decisiones para mejorar la gestion escolar. Esta
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ultima accion también implica incorporar enmiendas, mejoramientos e innovaciones
con la finalidad de que la gestién mejore en el logro de las metas y los compromisos

escolares.

Finalmente, el actuar, es ya un segundo ciclo de actividades que se inicia, luego
de la verificacion. Implica un segundo momento de ejecucion del proceso de gestion
escolar, pero considerando los resultados de la evaluacion y considerando los reajustes

necesarios durante el proceso para la consecucion de las metas.
2.2.3.4. Gestidn escolar estratégica.

Como concepto introductorio se asume la definicion de gestion escolar, que de
acuerdo con Loera (2003), citado por VVasquez (2010), se entiende por gestion escolar:

El conjunto de labores realizadas por los actores de la comunidad
educativa (director, maestros, personal de apoyo, padres de familiay alumnos),
vinculadas con la tarea fundamental que le ha sido asignada a la escuela:
generar las condiciones, los ambientes y procesos necesarios para que los
estudiantes aprendan conforme a los fines, objetivos y propdsitos de la

educacion basica (p. 60).

En esta definicion se resalta principalmente la razon de ser de la gestion
escolar: generar las condiciones, recursos y procesos necesarios para garantizar el
aprendizaje de los estudiantes. Cualquier procedimiento de gestion se valida solamente
en cuanto asegure las condiciones basicas para que los estudiantes desarrollen sus

competencias y capacidades.

La diversidad de enfoques de gestién educativa, aplicada a la gestién escolar,
hace pensar que existen diversas opciones para conceptualizar y realizar esta gestion.
Una simple revision sobre este tema nos muestra que existen diversos enfoques:
gestidn por procesos y resultados, gestion transformacional, gestion territorial, gestion
estratégica, gestion basad en liderazgo pedagogico, etc. Sin embargo, en el Ministerio
de Educacion del Perd, segun sus documentos oficiales, se ha optado por el modelo de

la gestidn escolar estratégica sustentado en el liderazgo pedagogico. En la presente
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investigacion se asume este enfoque porque es la que se relaciona con la gestion

educativa que tiene como fundamento el cumplimiento de compromisos.

La gestion estratégica de la escuela se inspira en la definicion de este enfoque
basado en el concepto de planeamiento a mediano y largo plazo, a partir de
definiciones claras que se sinteticen en una misién y vision institucional. Una

definicidn clara es la plantada por Vasquez (2010), quien dice lo siguiente:

El enfoque estratégico de la gestion escolar consiste en las acciones que
despliega la institucion para direccionar y planificar el desarrollo escolar, de
acuerdo con una visién y mision precisas, compartidas por todos los miembros
de la comunidad escolar; considera la capacidad para definir la filosofia, los
valores y los objetivos de la institucion, y para orientar las acciones de los
distintos actores hacia el logro de tales objetivos. Ademas, toma en cuenta la
capacidad para proyectar la institucion a largo plazo y para desplegar los
mecanismos que permitan alinear a los actores escolares y los recursos para el

logro de esa vision (p. 61).

Esta definicidn resalta el hecho de que una gestion escolar estratégica se
produce cuando de manera colectiva, via concertacion y asuncion de compromisos, se
define una visién de escuela, que responda a las necesidades educativas y demanda
social del tipo de escuela que se quiere para contribuir en el desarrollo de las personas
y la misma comunidad. A partir de esta vision, se define la misién, que contiene el
proposito y funcion principal de la escuela, que es educar, garantizar los aprendizajes
de los educandos y propiciar el desarrollo de sus competencias, capacidades y
actitudes. Esta vision y mision institucional se traduce en objetivos, estrategias y
recursos que se debe implementar para asegurar el logro de los aprendizajes. Lo que
quiere decir, que los procesos sustanciales de la gestion escolar, segun este enfoque
son: el direccionamiento que esta en la vision y mision de la escuela; la planificacion,
que se traduce en el Proyecto Educativos Institucional; su implementacién, que viene
a ser el conjunto de acciones que se realizan para que los estudiantes aprendan y se
desarrollen integralmente; y el proceso de evaluacion y monitoreo, como la base para

impulsar una gestion inspirada en el mejoramiento continuo.
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Rendon (2009), respondiendo a las preguntas ¢en qué consiste la gestion
educativa estratégica?, ¢de dénde surge?, ¢cudl es su propésito?, dice, entre otros

conceptos, lo siguiente:

En su conjunto, facilita el conocimiento de sus componentes y propicia
la mejora de la practica a través de la seleccion e implementacion de elementos
pertinentes para discernir la naturaleza de interconexion entre la teoria y la
practica y su posible transformacion. (...) Surge en un momento coyuntural de
politica educativa con el fin de superar los obstaculos para el logro educativo
como movimientos de cambio educativo (...) El propésito fundamental es
asegurar progresos constantes en las formas de gestion para potenciar las
condiciones que detonen mejores resultados de logro educativo, desarrollando
competencias colectivas y practicas innovadoras de gestion institucional,
escolar y pedagdgica, donde cada actor asuma su compromiso con la calidad
educativa (p.53).

Esta definicion determina la gestion escolar estratégica desde tres angulos: por
su naturaleza es conjunto de acciones tedrico-practicas que se realiza como
mejoramiento continuo de la transformacién de la escuela; por la coyuntura, es una
respuesta a la necesidad de mejorar la gestion para desarrollar la calidad educativas,
que se traduzca en el logro de aprendizajes por los estudiantes. Desde el punto de vista
de su finalidad: es garantizar las condiciones de educabilidad que se plasme en
desarrollo de las competencias de los docentes para que ellos garanticen aprendizajes
y desarrollo integral de los estudiantes. Mencion especial se hace sobre el rol de los
actores educativos; se precisa que la asuncién de compromisos por parte de ellos es
fundamental para lograr los objetivos educacionales por parte de la institucion

educativa.

Sin embargo, la centralidad en lo pedagogico es lo esencial en la gestion
escolar, debido a que la gestion de la escuela tiene como finalidad y razén de ser el
logro de los aprendizajes de los estudiantes. La reconfiguracion de nuevas
competencias y nuevo perfil profesional de los actores educativos se comprende como:

“supone la necesidad de que los diversos actores educativos posean los elementos
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indispensables para la comprensién de los nuevos procesos, oportunidades y
soluciones a la diversidad de situaciones”. A este concepto se adhiere el de apertura al
aprendizaje y a la innovacion porque los directivos y docentes tienen que priorizar su
permanente aprendizaje, innovacion y validacion de nuevas rutas de ensefiar, de
gestionar la escuela sobre el fundamento de su incidencia en el cultivo de la calidad

educativa.

El trabajo en equipo es otro principio esencial por cuanto sintetiza la necesidad
de que los actores educativos trabajen en sinergia, asegurando no solo la suma de
esfuerzos; sino, principalmente, porque este tipo de gestion requiere de didlogo, de
acuerdos, de consensos en todo el camino. Teniendo en cuanta este principio se debe
impulsar una cultura organizacional inspirado en la vision de futuro; que se impulse
por la necesidad de cambio, de transformacion, procurando que las acciones de gestion
resuelvan los problemas que obstaculizan el logro de sus objetivos educativos. Para
este efecto, desde luego que se tiene que poner en practica una intervencion
sistematica; es decir, considerando todos sus integrantes, componentes, procesos;
como una realidad compleja, multifactorial y objeto de cambios permanentes. Por ello
mismo, tienen que ser estratégica; es decir, en funcion a proyectos de cambio, con una
planificacion e implementacion flexible, adecuando a los cambios de la realidad, a las

nuevas demandas educativas; a la situacion de cada contexto donde sirve la escuela.

Renddn (2009) define como componentes de una gestion educativa estratégica
en estos estos nueve términos: “Liderazgo compartido, trabajo colaborativo, practicas
docentes flexibles, planeacion estratégica, evaluacion para la mejora continua,
participacion responsable, rendicion de cuentas, libertad en la toma de decisiones y

relaciones entre los componentes de la gestion educativas” (p. 53).

Estos elementos que, a la vez, se pueden comprender como las caracteristicas
principales de la gestion escolar estratégica se articulan de una manera coherente.
Aqui, se desarrolla una explicacion. Es producto de una planeacion estratégica.
Significa que funciona como el proceso sistémico y sistematico para la mejora

continua de la gestion, derivado de la autoevaluacion y basado en consensos, que
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direcciona las acciones del colectivo escolar hacia escenarios deseados a mediano

plazo.

El trabajo colaborativo de todos los actores educativos es una condicion de la
gestion estratégica. El directivo, los jefes de unidad o areas, los docentes organizados
por secciones o grupos de trabajo, el personal administrativo, los padres de familia, los
propios estudiantes adecuadamente organizados tienen que contribuir en la gestion es
la escuela. No sélo tienen que cumplir sus roles, sino actuar pensando en que “el otro
actor” requiere de tu colaboracion, de tu buen desempefio. Por eso, se habla de un
liderazgo compartido. Es decir, con una direccion donde el lider favorece que la
comunidad educativa pueda idear nuevas soluciones a viejos problemas, sea receptivo

y busca potenciar su profesionalizacion

Finalmente, es vital remarcar la importancia de la evaluacion de la gestion
como mecanismo reflexivo orientado al mejoramiento continuo. Los procesos, la
calidad de los desempefios; todo se tiene que evaluar como la base para identificar e
implementar proyectos de mejoramiento continuo. Para lograr este principio se tiene
que desarrollar la gestion como un sistema, asegurando su coherencia, la apropiada

articulacién de sus componentes, procesos y actores.
2.2.3.5. Gestion escolar basado en liderazgo pedagégico.

Gestidn escolar basada en el liderazgo pedagdgico es un constructo que viene
impulsando el Ministerio de Educacion del Perd, en la implementacién de la politica
de mejoramiento de la gestion de las escuelas. Desde el 2014 se dinamiza el uso de
este concepto, a la par de aunar también el concepto de los compromisos de gestion.

La definicion de este enfoque de gestidn, segin planteamiento del Ministerio
de Educacién, difundido en el Programa de Capacitacion para directores realizado

entre los afios 2015 — 2017, tiene como eje el concepto de liderazgo pedagogico.

Segun la Direccion General de Calidad de la Gestion Escolar - DIGC (2015)
del Ministerio de Educacion, el liderazgo pedagogico es el: “Liderazgo pensado en

organizaciones educativas, que se caracteriza por la capacidad del lider de influenciar
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a la comunidad educativa para garantizar y fortalecer los procesos de ensefianza y

aprendizaje” (p. 3).

Significa que este tipo de gestion se realiza en las instituciones educativas,
especificamente; y se centra, en la capacidad de lider del director y equipo jerarquico,
quien o quienes facilitan y aseguran la calidad de los procesos y resultados de la
comunidad educativa. El liderazgo es reconocido como atributo del encargado
directivo de la gestion. Es importante que el directivo supere el enfoque administrativo
y ejerza una gestion estratégica, teniendo como eje la direccion pedagogica. Es vital
que ejerza direccion e influya en la comunidad educativa inspirando confianza en la

misién y vision institucional.

El MINEDU (2015), en un instrumento de gestiébn muy importante que tiene
como nombre Marco de Buen Desempefio del Directivo (MBDD), plantea que la
gestion escolar esté dirigido al logro de aprendizajes de calidad. Para ello define la
gestion de los procesos pedagogicos en los siguientes términos: “conjunto de acciones
planificadas, organizadas y relacionadas entre si, que emprende el colectivo de una
escuela —liderado por el equipo directivo- para promover y garantizar el logro de los

aprendizajes” (p. 13).

Lo que quiere decir que, una gestion que tiene como centro el liderazgo
pedagdgico, gira en torno al liderazgo del equipo directivo. No es una persona la que
ejerce el liderazgo; sino, un equipo. Este equipo puede ser el director y su equipo
asesor; el director y el personal jerarquico o el director y los equipos rotativos de los
docentes, quienes comparten el liderazgo con el director. Lo que implica, que se aplica
un liderazgo compartido. Ademas, se ratifica que la finalidad y razén de ser de la

gestién es el mejoramiento de los indices de logro de aprendizajes.

En el MBDD (2015) se define como esencial dinamizar los procesos escolares
en el afan de construir una nueva forma de hacer escuela. Este modelo de gestion se

hace visible si en la gestion de una institucién educativa se observa lo siguiente:
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o El ejercicio del liderazgo pedagogico, con el fin de hacer transitar a la
institucion educativa hacia estandares superiores de ensefianza y posibilitar que

se comprometa con sus resultados.

o La promocion de la organizacion autonoma de sus estudiantes para generar

participacion activa en la vida escolar.

o Una organizacién interna abierta, comunicativa y flexible, mas democrética en

sus procedimientos de toma de decisiones.

o La institucionalizacion de la evaluacién como practica docente colectiva y del

aprendizaje de la experiencia de manera continua (...) (Direccion General de
Calidad de la Gestion Escolar - DIGC (p. 15).

Esto implica que habrd una buena gestion con liderazgo pedagogico si en la
escuela se ejerce esta gestion haciendo que sus procesos y resultados vayan en mejora
continua. Los indices de logro de aprendizajes van en continua superacion. Este es un
indicador clave que demuestra que la institucion esta en constante transformacion. Esto
se produce porque los agentes educativos tienen un alto compromiso con la calidad de
los resultados educativos.

Otro rasgo importante es la creciente autonomia de los estudiantes en el proceso
de construccién de aprendizajes. Si los estudiantes, cada vez mas, van demostrando
que pueden autoaprender, resolver sus dificultades de aprendizaje, logrando capacidad
de realizar sus aprendizajes con mayor autonomia; entonces, la calidad del aprendizaje

va mejorando.

Un aspecto importante también es el hecho de que la institucién se va
mostrando cada vez mas flexible, donde la intercomunicacion se sustente en el dialogo,
en la concertacion y la asuncién de compromisos que cada agente debe ir cumpliendo
como parte de su aporte al mejoramiento de la vida institucional. En esta medida, en
la escuela primara un ambiente mas democratico, habrd un clima organizativo
favorable una toma de decisiones compartido y el esfuerzo colectivo y responsable del

logro de buenos resultados educativos. Finalmente, es muy necesario que en la escuela
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se practique la evaluacion como medio para mejorar continuamente; es decir, que toda
la comunidad educativa aprenda a mirarse y a valorar la evaluacion como una

oportunidad para aprender, tanto de los logros como de los errores.
2.2.3.6. Los compromisos de gestion escolar.

En el transito de una gestion de las escuelas centrado en lo administrativo, a
una gestion con liderazgo pedagdgico, se ha implementado una gestion escolar en
funcién a compromisos compartidos por los agentes educativos, que implique una
accion transformadora de la Institucién Educativa. Esta transformacion es posible a
partir de los compromisos de gestion escolar, expresados en indicadores, cuyo

cumplimiento es esencial para garantizar que los estudiantes aprendan.

Segun el CNE (2005), la politica 14 del Proyecto Educativo Nacional (PEN)
establece como medida 3: “Fortalecimiento del rol pedagogico (lider pedagdgico) del
director” (p. 35). Esto quiere decir que es politica educativa fortalecer las capacidades
de las instituciones y redes educativas para asumir responsabilidades de gestion de
mayor grado y orientadas a conseguir mas y mejores resultados. Concordante con ello
es que se establece los compromisos que cada escuela debe asumir como parte de su
gestion teniéndolo como indicadores contrastables con los procesos y resultados de su

gestion.

Todo esto se plasmo en la necesidad de introducir cambios sistémicos en la
gestién, que vayan desplazando progresivamente su eje de la administracion a la
gestion con liderazgo pedagogico, centrada en logro de aprendizajes. Como
consecuencia, desde el afio 2014, en las Normas y Orientaciones para el desarrollo del
afio escolar de Educacién Basica, organiza el accionar directivo centrado en el logro
de los aprendizajes expresados en compromisos de gestidn escolar que aseguren que

los estudiantes aprendan.
Para el MINEDU (2015) los compromisos son:

Précticas de la gestidon consideradas sustanciales para asegurar que los

estudiantes aprendan; los compromisos se expresan en indicadores que son de
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facil verificacion y sobre los cuales la institucién educativa (IE) tiene capacidad
de reflexionar e intervenir para la toma de decisiones orientadas a la mejora de
los aprendizajes. (...) tienen como objetivo asegurar el progreso en los
aprendizajes, la permanencia y la culminacion del afio escolar (conclusion) a
través de una planificacion consensuada, un clima favorable y un proceso de

acompafiamiento a la préactica pedagdgica (p.11).

Estos compromisos no son s6lo apuestas o buenas intenciones. Son los
indicadores que sirven para que la institucion educativa planifique, ejecute y evalue
sus acciones orientadas al logro de mejores aprendizajes en los educandos. Por eso
funciona como indicadores para evaluar la calidad de la planificacion institucional,
para evaluar la calidad de las propias actividades educativas. En funcion al monitoreo
y evaluacién de las acciones y los resultados, reflexionando, se establezca las mejores
estrategias para mejorar la calidad educativa. Por eso, el mecanismo de gestion
principal es la verificacion de indicadores de proceso y resultado. Desde luego, que
condiciones importantes para el cumplimiento de los compromisos son la planificacién
consensuada, la toma de decisiones compartida; un clima organizacional de trabajo
favorable, donde impere la confianza, el didlogo y la responsabilidad compartida.
Ademas, el acompafiamiento a la labor docentes, como a la tarea del directivo es otra

condicion importante para la gestion de los compromisos escolares.

De acuerdo al MINEDU (2015) los compromisos de gestion escolar en el

sistema de educacién basica del Pert son:

1°. Progreso anual de los aprendizajes de todas y todos los estudiantes de la institucion

educativa.
2°. Retencion anual e interanual de estudiantes en la institucion educativa.
3°. Cumplimiento de la calendarizacion planificada por la institucion educativa.
4°, Acompafiamiento y monitoreo de la practica docente.

59. Gestién del clima escolar en la institucion educativa.
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6°. Implementacién del Plan Anual de Trabajo (PAT) (p. 12,13).

El cuadro siguiente describe en sintesis estos compromisos de gestion escolar,

segun el MINEDU (2015)

Tabla 1.
Compromisos de gestion escolar

COMPROMISO DE INDICADORES EXPECTATIVAS FUENTE DE
GESTION DE AVANCE INFORMACION
1°.  Progreso anual de  Porcentaje de La institucion  Reporte anual de
los aprendizajes de  estudiantes que logran educativa demuestra resultados en la
todas y todos los  un nivel satisfactorio un incremento en el ECE de la
estudiantesdela en la Evaluacion porcentaje de institucion
institucion Censal de Estudiantes estudiantes que logran educativa.
educativa. (ECE). un nivel satisfactorio
en la ECE respecto al
afio anterior.
Porcentaje de La institucion  Registros y actas
estudiantes, de los educativa demuestra de evaluacion de
demés grados, que un incremento en el los estudiantes de
alcanzan nivel porcentaje de la institucion
satisfactorio en estudiantes que logran educativa.
rendimiento. un nivel satisfactorio
de aprendizajes, en
todos los grados,
respecto al afio
anterior.
2°. Retenci6nanual e  Porcentaje de La institucion NOmina de
interanual de permanencia y educativa incrementa matricula
estudiantes Conclusion el  porcentaje de (SIAGIE).
en la institucion (estudiantes gue permanencia y Actas de
educativa. culminan el afio conclusion respecto al evaluacion de la
escolar y se afo anterior. IE.
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matriculan en el

siguiente).

La institucion

educativa incrementa
el  porcentaje  de
retencion respecto

al afio en curso.

3% Cumplimiento de la Porcentaje de horas La institucion  Calendarizacion
calendarizacion lectivas cumplidas. educativa cumple el del afio escolar y
planificada por la 100% de  horas matriz de

institucion lectivas planificadas cumplimiento.
educativa. en la calendarizacion.
4°, Uso Porcentaje de tiempo Los profesores Ficha de
pedagdgico del  dedicado a incrementan el tiempo monitoreo de la
tiempo en las actividades dedicado a actividades sesion de
sesiones de pedagdgicas durante pedagdgicas durante aprendizaje y
aprendizaje. las  sesiones de las  sesiones  de carpeta
aprendizaje. aprendizaje. pedagdgica del
profesor.
50, Uso de Porcentaje de Se incrementa la Ficha de

pedagogicas por los

profesores durante

herramientas

profesores que
utilizan rutas de

aprendizaje

cantidad de
profesores

que utilizan rutas de

monitoreo de la
sesion de

aprendizaje y

la sesion de durante la aprendizaje carpeta
aprendizaje. programacion y durante la pedagogica del
ejecucion de sesiones programacion y profesor.
de gjecucion
aprendizaje. de sesiones de
aprendizaje.
6°. Uso de Porcentaje de Se incrementa la Ficha de

materiales vy

recursos
educativos
durante
sesion de

aprendizaje.

profesores que usan
materiales y recursos

educativos durante la

la sesion de aprendizaje.

cantidad de
profesores que usan
materiales y recursos
educativos durante la

sesion de aprendizaje.

monitoreo de la
sesion de
aprendizaje y
carpeta
pedagogica del

profesor.
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7°. Gestion del

escolar en la

institucion

educativa.

clima

Porcentaje de
conflictos sobre los
que el equipo
directivo y el comité
de tutoria toman
accion en relacion al
numero de conflictos
identificados y

registrados.

Se incrementa el
namero de conflictos
sobre los que el equipo
directivo y el comité
de tutoria toman
accion en relacién al
namero de conflictos
identificados y

registrados.

SiseVe para el
registro de casos.
Cuaderno de
incidencias para
el registro,
atencion y

seguimiento.

8°. Implementacion
del Plan Anual de
Trabajo (PAT)

Porcentaje de
actividades
planificadas en el
Plan Anual de
Trabajo (PAT) que
fueron

implementadas.

La institucion
educativa implementa
las actividades
planificadas en el
Plan Anual de
Trabajo (PAT)

Matriz de
implementacion
del PAT.

Nota: Manual de Gestion Escolar: Directivos construyendo escuela. MINEDU (2015)

2.3. Formulacién de hipdtesis

Una hipotesis para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es:

Una guia para la investigacion o estudio. Las hipdtesis indican lo que

tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fendbmeno

investigado. Se derivan de la teoria existente y deben formularse a manera de

proposiciones. (p.92)

Precisamente, la hipétesis que se formula en este proyecto es una explicacion

tentativa de la relacion entre el clima organizacional y el logro de los compromisos en

la gestion de las instituciones educativas de la micro red educativa de Paucara-

Acobamba. Para el caso se formula una hipétesis correlacional, que enumera el vinculo

entre dos 0 mas variables. Los enunciados de las hipotesis son las siguientes.
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2.3.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el cumplimiento de
los compromisos de gestion escolar en las instituciones educativas de la micro red de

Paucara, Acobamba — Huancavelica.
2.3.2. Hipotesis especificas

o Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el cumplimiento de
las responsabilidades de gestion en la dimension del progreso anual de los
aprendizajes en las instituciones educativas de la micro red de Paucarg,

Acobamba — Huancavelica.

o Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el acatamiento de
las actividades planificadas para la marcha del centro escolar en la dimension
del cumplimiento de la calendarizacion planificada en las instituciones

educativas de la micro red de Paucara, Acobamba — Huancavelica.

o Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el cumplimiento de
los compromisos de gestion escolar en la dimension de la implementacion del
plan anual de trabajo en las instituciones educativas de la micro red de Paucara,

Acobamba — Huancavelica.
2.4. ldentificacion de variables

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define la variable de investigacion
como “Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacidén es
susceptible de medirse u observarse”. (p.93). Es decir, que es una caracteristica,
elemento, factor o componente que se define como un aspecto clave en la hipdtesis, la
misma que se puede observar y evaluar. El adjetivo variable se le designa porque es

un aspecto o factor que varia; no es rigido, su valor y significado cambia.

En la presente investigacion, se definen dos variables: clima organizacional y
logro de compromisos, que constituyen variables en la gestion escolar de la micro red

educativa de Paucara-Acobamba, Huancavelica. Son variables porque su significado
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y valor es cambiante. El clima organizacional en la referida red es variable; asi como
el logro de las acciones institucionales no son uniformes en todas las escuelas de la

red. Se pretende identificar la relacion de estas dos variables.
VARIABLE 1
Clima organizacional
VARIABLE 2
Cumplimiento de compromisos de gestion escolar

Estas son variables que se sustentan en dos conceptos o categorias que se asocian
o correlacionan de determinada manera en la gestion de las instituciones educativas,
que se han establecido como muestras de la investigacion. Por la tipologia de
investigacion, que es correlacional, no se considera variables independiente y

dependiente. En esta investigacion no se operacionaliza este tipo de variables.
2.5. Operacionalizacion de variables

El analisis de las variables es un procedimiento analitico que se relaciona con
la tipificacion de los elementos subyacentes de cada variable hasta llegar a formular
los indicadores e items respectivos. El cuadro siguiente describe esta
operacionalizacion.
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Tabla 2.

Cuadro de operacionalizacion de variables

DEFINICION
VARIABLE | CONCEPTUAL DE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
LA VARIABLE
Clima El clima Liderazgoy toma Toma de decisiones Las decisiones las toma solo el director o equipo

organizacional

organizacional es el
resultado del conjunto

de percepciones
globales  de las
personas sobre su
propio  centro  de

trabajo. Es el efecto de
la interaccion de los
actores internos de la
institucion, de los
incentivos que da la
organizacion y de las
expectativas que se
despiertan en dicha
relacion. Esta
integrado  por las
caracteristicas propias
de la organizacion,
que la describen y a su
vez la diferencian de
las deméds. Garcia
(2007; p.27)

de decisiones

Directivas de autoridad
Decisiones colegiadas
Libertad de expresién

Decisién e innovacion

directivo

Las decisiones se toman s6lo en funcion a las normas
Las directivas de autoridad se cumplen de facto

Las decisiones se toman entre todos o por grupos

Se decide por mayoria

Hay libertad para opinar y decidir

Las decisiones se toman facilmente si son para
innovar o transformar las précticas

Motivacion laboral

Oportunidad para ser mejor
Buen trato

Reconocimiento
profesional

Estimulos y sancién

Mi escuela me ofrece la oportunidad de hacer lo
gue mejor sé hacer.

Recibo buen trato en mi escuela

Soy reconocido como buen profesor en mi escuela
Soy reconocido como buen profesor en mi
comunidad

El estimulo y la sancion son pertinentes en mi
escuela

Manejo de
conflictos

Conflictos negativos
Conflictos positivos
Resolucion de conflictos
Relaciones humanas

Conflictos en la escuela

En la escuela mas se presentan conflictos negativos
En la escuela mas se presentan conflictos positivos
Los conflictos entre docentes se resuelven por
medios adecuados

Los conflictos entre docentes y directivos se
resuelven analizando y reflexionando

Después de un conflicto las relaciones humanas
mejoran
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Después de un conflicto las relaciones humanas se
deterioran
Considero gue la escuela es altamente conflictiva

Trabajo en equipo

Trabajo individual

Trabajo en grupo / equipo

En la escuela generalmente se trabaja
individualmente

En la escuela generalmente se trabaja en equipos /
grupos

Se combina el trabajo individual y en grupos

Me siento mas a gusto trabajando individualmente
Me siento mas a gusto trabajando equipo

Me da igual trabajar individualmente o en grupo

Comunicacion
organizacional

Comunicacion
administrativa
Comunicacién empatica
Problemas de

comunicacion

El director se comunica adecuada y oportunamente
con los docentes

El director prefiere
memorando, etc.

Los docentes se comunican fluidamente entre sus
pares

Los docentes se comunican respetuosamente con los
directivos

Hay problemas de comunicacién en la escuela

la comunicacién escrita;

DEFINICION
VARIABLE
Il CONCEPTAL DE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
LA VARIABLE
Logro de Los compromisos son  Progreso anual de Porcentaje de estudiantes La institucién educativa demuestra un porcentaje
. practicas de la gestién aprendizajes que logran nivel superior al 70% de estudiantes que logran un nivel
COMPromisos - : . . . .
consideradas satisfactorio en las satisfactorio en el logro de aprendizajes
de gestién sustanciales para evaluaciones de
escolar asegurar que los finalizacién del afio lectivo.
estudiantes aprendan; Retenciénanulade Tasa de retencidén intra- La institucion educativa muestra una tasa no mayor

se expresan en
indicadores sobre los
cuales la IE tiene
capacidad de
reflexionar e

estudiantes

anual de estudiantes en la
l. E.

de 5% de desercion escolar. 95% de estudiantes
matriculados concluyen el afio escolar

Cumplimiento de
calendarizacion

Elaboracién y difusion de
la
calendarizacion de la I. E.

Se ha elaborado e informado oportunamente la
calendarizacion a la comunidad educativa
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intervenir para la toma
de decisiones
orientadas a la mejora
de los aprendizajes;
tienen como objetivo
asegurar el progreso
en los aprendizajes, la
permanencia 'y la
culminacion del afio
escolar (conclusion) a
través de una
planificacién

consensuada, un clima
favorable y un proceso
de acompafiamiento a
la préctica pedagogica.

Ministerio de
Educaciéon (2015;
p.14)

planificada en la
I.E.

Seguimiento al
cumplimiento de la
calendarizacion.

Trimestralmente se realiza el control de avance y
cumplimiento de la calendarizacion

Seguimiento de la
asistencia y puntualidad
estudiantil.

Mensualmente se realiza el control e informe de
asistencia de los estudiantes

Seguimiento de la
asistencia y puntualidad del
personal directivo y docente

Mensualmente se realiza el control de asistencia de
directivo y docentes

Acompafiamiento y
monitoreo de la
practica pedagdgica

Planificacion curricular
colaborativa.

Elaboracion de programacion anual y unidades
didécticas en equipo de docentes

Seguimiento a la
implementacion de la
planificacién curricular.

Monitoreo del cumplimiento y avance curricular
mensual

Seguimiento al desempefio
de los estudiantes,
identificando alertas e
implementando estrategias
de mejora

Monitoreo mensual del nivel de avance en los
aprendizajes de los nifios identificando problemas y
puntos criticos.

Desarrollar proyectos
metodoldgicos innovadores
que integren varias areas
curriculares.

Ejecucion de un proyecto innovador por cada
semestre académico

Gestion de la tutoria
y la convivencia
escolar en la I.E.

Elaboracién y difusion de
las normas de convivencia
de lal. E.y del aula.

Normas de convivencia institucional y en cada aula
oportunamente difundidos

Fortalecimiento de los
espacios de participacion de
lal. E.

Organizacidn de comités de aula

Implementacion de
acciones con estudiantes,
familias y personal de la I.
E. para la promocion de la
convivencia, la prevencién
y atencion de la violencia
escolar.

Realizacion de orientaciones y charlas de

fortalecimiento de capacidades
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Atencién  oportuna de

Identificacién y tratamiento oportuno situaciones de

situaciones de violencia conflicto y violencia en la I.E.

escolar de acuerdo con los
protocolos vigentes.
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CAPITULO 111l
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipificacion de la investigacion

La presente investigacion fue definida como basica, no experimental. Este tipo
de investigacion, segiin Sanchez y Reyes (2015), es: “Llamada también como pura o
fundamental porque nos lleva a la bdsqueda de nuevos conocimientos y campos de
investigacion. No tiene objetivos practicos especificos. Mantiene como propdsito

recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento” (p.44).

En concordancia con lo dicho en esta investigacion lo que se realizo fue recoger
informacidn acerca del clima organizacional y el cumplimiento de los compromisos
de gestidn escolar de las instituciones educativas iniciales de la micro red de Paucara,
para determinar si existe relacion de correspondencia o no. Es decir, para conocer si el
clima en el centro de trabajo tiene relacion con el nivel de logro de los compromisos
de gestidn escolar que dichas instituciones han asumido como razon de ser de su vida
institucional. Se ha recogido informacién directa de los agentes educativos,
principalmente las directores y docentes acerca de su percepcion sobre el clima
organizacional de sus instituciones y se ha comparado con los niveles de logro de los
compromisos, en funcion a los propios indicadores que el MINEDU estableci6 para
este fin. Este conocimiento incrementara el saber pedagdgico, particularmente en lo

que se refiere a la gestion educativa.
3.2. Nivel de investigacién

La investigacion realizada es del nivel descriptivo correlacional. Segun

Hernandez et al (2014) una investigacion es descriptiva cuando el estudio:

Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno

que se someta a un andlisis... Y es correlacional cuando el estudio tiene como
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finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 méas

conceptos, categorias o variables en un contexto en particular. (p. 80, 81)

La investigacion realizada describe el clima organizacional en las instituciones
de educacion inicial de la micro red de Paucara; asimismo, se indagara los niveles y
porcentajes de logro de sus compromisos de gestion, en torno a los indicadores
establecidos para su evaluacion. En un segundo momento se correlaciona las
propiedades, caracteristicas y procesos que implica el clima organizacional de las
instituciones educativas con el grado de alcance de las metas institucionales, a través
de correlaciones que exista entre ellos, para establecer los grados de correspondencia.
Es decir, las dos categorias: clima organizacional y el logro de los compromisos de
gestidn escolar se compara para establecer el grado de asociacion o vinculacion que

exista.
3.3. Métodos de investigacion

El método de investigacion gque orienta este proceso es, por su naturaleza, el
método cientifico. Sanchez y Reyes (2015) refiriéndose a esta metodologia afirma que
es:

El camino a seguir mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas
que nos permiten alcanzar el objetivo de producir nuevos conocimientos
cientificos. En otros términos, es el proceso de indagacion para tratar un
conjunto de problemas desconocidos, es la manera sistematizada de hacer uso
del pensamiento reflexivo como proceso hipotético deductivo. (p.29)

Efectivamente, el proceso de esta investigacion se orientdé mediante un
conjunto de procedimientos conducentes a la produccidn de nuevos conocimientos de
gestidn escolar, resolviendo el problema planteado en los siguientes términos: ¢Cual
es la relacion entre el clima organizacional y el logro de los compromisos de gestion
escolar en las instituciones educativas iniciales de la micro red de Paucara, Acobamba
— Huancavelica?; y contrastando la hipotesis definida en el siguiente texto: Existe una

relacion significativa entre el clima organizacional y el logro de los compromisos de
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gestion escolar en las instituciones educativas iniciales de la micro red de Paucard,

Acobamba — Huancavelica.

Esta metodologia, aplicada a la investigacion en el campo educativo, asume
algunas particularidades por la tipologia de su objeto de investigacion, que viene a ser

un proceso social complejo. Bisquerra (2009), refiriéndose al tema dice:

Los métodos orientados a la obtencién de conocimientos basicos, es
decir, a producir teorias, persiguen uno o varios de los siguientes objetivos: la
descripcion de los fendmenos, el conocimiento claro de sus elementos y
funcionamiento; la explicacion del porqué y el como suceden (...); la
prediccion y el control de la realidad, indicando bajo qué condiciones los
hechos tendran lugar (...) y la comprension en profundidad de los mismos a
través de la descripcion objetiva de la realidad desde los significados
subjetivos, es decir, penetrando en el mundo personal de las personas que viven
en ella (p. 35).

Esta definicidn precisa con claridad que el método cientifico en educacion se
basa en la percepcion y entendimientos de las personas que participan en los procesos
educativos. En esta investigacion se apela al conocimiento, comprension e
interpretacion de las directoras y docentes de educacion inicial que trabajan en la micro
red de Paucara. Dese la significacidn subjetiva que le dan al clima organizacional de
sus instituciones se realizan inferencias sobre el tipo de clima que existe en ellas. Esta
percepcion se contrasta con los niveles de logro de los compromisos de gestion escolar
que ellas tienen que producir como parte de su labor educativa. En base a la encuesta
y entrevistas en profundidad realizadas se infirid un conocimiento profundo sobre el
clima de trabajo en sus jardines. Finalmente se describieron estas variables para
establecer el tipo de relacion que existe para deducir vinculos de correspondencia o
incorrespondencia, generalizando finalmente, a través de procedimientos de

estadistica descriptiva.
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3.4. Disefio de investigacion

El concepto de disefio de investigacion que se considera en la presente
investigacion, para su orientacion es el que formulan los autores Herndndez et al
(2010). Para ellos, el disefio de investigacion: “Se refiere al plan o estrategia concebida
para obtener la informacion que se desea. El investigador utiliza su o sus disefios para
analizar la certeza de las hipdtesis formuladas en un contexto en particular o para

aportar evidencia respecto de los lineamientos de la investigacion” (p. 120).

Estos mismos autores afirman que el disefio de investigacion tiene el propdsito
de responder las preguntas de investigacion, orientar el logro de los objetivos del

estudio y poner a prueba la hipdtesis planteada.

Entonces, el disefio sirve para planificar como se va obtener la informacion que
se requiere para contrastar la hipétesis, a la vez de servir para el logro de los objetivos
de investigacion. Bajo este concepto, se ha elegido el disefio descriptivo correlacional

en esta investigacion.

Este disefio se ha elegido en funcidn al alcance de estudio, que se ha definido
como descriptivo correlacional y al tipo de hipétesis formulada para responder a la
pregunta de investigacion. La pregunta de investigacion esta planteada en términos de
¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los
compromisos de gestion escolar?; la hipotesis dice: “existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el logro de los compromisos de gestion escolar”.
Significa que lo que se pretende es verificar si existe esta relacion significativa. Para
el efecto, se requiere observar y describir el clima organizacional en las instituciones
educativas de la muestra; asi mismo, los resultados en el logro de los compromisos

escolares para compararlos y establecer la relacion existente entre estas dos variables.

Este disefio corresponde, desde otra mirada, a los no experimentales. Segun
Hernandez et al (2014) es “un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
analizarlos” (p.152). Es decir que, segun este disefio, lo que se hara es observar tanto

el clima organizacional de las instituciones educativas elegidas; asi como los niveles
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de logro de sus compromisos de gestion institucional, tal como se dan en la realidad,
en su contexto natural, para analizarlos y establecer el tipo de relacion que existe entre
estas dos variables. Para comprobar la hipotesis se evaluara la relacion que exista:
¢habra relacion significativa o no significativa? ;La correspondencia entre estas dos

variables es alta, media, baja?

Més especificamente, se ha elegido un disefio transeccional descriptivo y
correlacional, en la acepcion definida por Hernandez et al (2010), para quienes este
tipo de disefio tiene “como objetivo indagar la incidencia de las modalidad o niveles
de una o mas variables en una poblacion” (p.155). Ademas, se basa en la recoleccion
de datos en un solo momento, en un tiempo Unico, describiendo las variables para

analizar su incidencia en interrelacion o correlacion en un momento dado.

En la presente investigacion, se va recoger informacion mediante una encuesta
estructurada aplicada a directoras y docentes de las instituciones educativas iniciales
de la micro red de Paucara sobre el clima organizacional de sus instituciones. Esta
encuesta se aplica el dltimo bimestre del afio 2019. En este mismo tiempo, se aplica
una ficha de registro de logros de compromisos institucional, para conocer los niveles
de logro, teniendo como fuente la autoevaluacion e informe de cada directora,
correspondiente a la gestion escolar del mismo afio, 2019, justamente al concluir el
afio académico. Estas informaciones recogidas en el mismo tiempo se analizan y se

establece sus correlaciones.
El disefio descriptivo correlacional se presenta en el diagrama siguiente:
M : X r Y
Donde:

M: Directivos y docentes de instituciones educativas iniciales de la micro red

de Paucara Acobamba, Huancavelica.
X: Clima organizacional
r: Relacion entre Xy Y
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Y: Cumplimiento de compromisos de gestion escolar.
3.5. Poblacion, Muestra'y Muestreo

Segln Bisquerra (2009) “es el conjunto de todos los individuos a los que se
desea hacer extensivo los resultados de la investigacion” (p. 143). En otras palabras,
la poblacion es el universo mayor de la muestra constituido por el conjunto de
personas, elementos o seres que constituyen el area o fuente de donde se recogera la
informacion requerida para demostrar la hipotesis formulada. En el caso de esta
investigacion es el conjunto de instituciones educativas que constituyen la red
educativa Paucara, que implica, los directores y sus docentes. La investigacion

presente no se realiza en todas estas instituciones. Se ha elegido una muestra.

La muestra de investigacion se definido en concordancia con Bisquerra (2009),
quien dice que una muestra es “un subconjunto de la poblacion que se selecciona a
través de alguna técnica de muestren y que debe ser representativa”. Ademas, se
comprende como “la unidad de analisis 0 un grupo de personas, contextos, eventos o

sucesos sobre la cual se recolectan los datos” (p. 143).
3.5.1. Poblacion

Esta conformada por 300 docentes y 50 directores de las instituciones
educativas de la red educativa de Paucard, de la Provincia de Acobamba, Regidn

Huancavelica.
3.5.2. Muestra

Se ha elegido el muestreo no probabilistico. Este tipo de muestreo es

conceptualizado por Hernandez et al (2014), de la siguiente manera:

Las muestras no probabilisticas, también llamadas muestras dirigidas,
suponen un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas de la
investigacion. (...) La eleccion de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con la naturalidad de la muestra (...) depende del

proceso de toma de decisiones del investigador” (p. 176).
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En otros términos, esta muestra se ha elegido criterialmente; es decir, mediante
el procedimiento de eleccion dirigida, teniendo en cuenta su caracteristica principal de
ser instituciones de educacion inicial; por cuanto la investigacion se debe realizar en

este nivel educativo.

Por lo tanto, se ha elegido como muestra a las instituciones de educacién
inicial, sus directivos y docentes, que son un sub grupo de la poblacién y funcionan
como la micro red de instituciones de educacion inicial de Paucara. La muestra esta
constituida por 11 instituciones de educacion inicial, constituidas por un total de 11
directoras y 09 docentes. Por esta misma razon, el procedimiento de muestreo es
criterial. Corresponde al criterio de ubicacion en el nivel educativo; no es

probabilistico porque se considera a la totalidad de instituciones de la micro region.
La muestra de investigacion es la que se describe en el siguiente cuadro:

Tabla 3.

Cuadro de instituciones educativas de la muestra de investigacion

N° de CENTRO DISTRITO N° DE N° DE
I.E. POBLADO DIRECTORAS DOCENTES
01 853 Santa Cruz de Paucarad 01 01
Paccho
02 1143 Ccasapata Paucara 01 01
03 36818 Pucacasa Paucara 01
04 852 Pumaranra Paucara 01 01
05 680 Checcocruz Paucara 01 01
06 856 Incapercca Paucara 01
07 541 Huanacopampa Paucara 01
08 601 Paucara 01
09 538 Paucara 01 02
10 593 Paucara 01 01
11 854 Libertadores Paucara 01 02
11 09
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Nota: elaboracion propia

Segun este registro, la Micro Red de Educacion Inicial de Paucara esta
conformado por 11 instituciones educativas del nivel inicial: 05 son unidocentes y 06,
polidocentes. En total esta conformado por 11 directoras y 09 docentes, que fueron el

total de encuestados 20.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas

Segun Orellana (2016), “las técnicas de investigacion son procedimientos
operativos 0 mecanismos que permiten recoger y tratar los datos o la informacion
necesaria de una muestra determinada. Las técnicas se eligen de acuerdo al tipo de

hipétesis y método de investigacion seleccionado” (p.22).

Entonces, se refiere a los procedimientos o mecanismos que se eligen para
responder cOmo se va recoger y tratar la informacién recabada para contrastar la
hipétesis y lograr los objetivos investigativos. Estos procedimientos se eligen en
funcién a lo que se quiere demostrar. En esta investigacion lo que pretende es
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el logro de los
compromisos de gestion escolar en las instituciones educativas de la micro red de
Paucara, Acobamba — Huancavelica. Implica que se tiene que describir el clima
organizacional de estas instituciones y describir, también, los resultados en la gestién
de sus compromisos instituciones, para comparar y establecer sus relaciones

vinculantes.

Para caracterizar el clima organizacional se empleara la técnica de la encuesta
adirectoras y docentes de las instituciones de educacion inicial de la micro red Paucara
y para la caracterizacion de resultados de la gestion de los compromisos institucionales

se utilizara la técnica de evaluacion de resultados de gestion.
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3.6.1.1. Laencuesta

Segun Bisquerra (2009) los estudios por medio de encuesta permiten: “Recoger
informacién de los sujetos a partir de la formulacion de preguntas a través de una
entrevista personal, por correo o por teléfono y pretender hacer estimaciones de las
conclusiones a la poblacion de referencia a partir de los resultados obtenidos en una
muestra” (p. 233, 234).

Precisamente esto es lo que se pretende en este estudio. Recoger informacion
de las directoras y docentes de las instituciones de educacion inicial, Micro Red
Paucara, respecto al clima organizacional de éstas. Se utiliza un cuestionario
estructurado para este fin. Las conclusiones podran ser vinculados como un marco de
conocimiento que describa la realidad de los climas organizacionales de instituciones
como las de la micro red y su relacion con sus resultados de la gestion de sus

COmMpromisos.

Esta técnica sirve para recoger informacion sobre caracteristicas de
poblaciones completas obtenida a través de muestras, utilizando para la recoleccién de
datos procedimientos de interrogacion. Esta técnica se comprende en la presente

investigacién en funcidn al concepto siguiente, que es planteado Rojas (2011):

Entendemos por encuesta la técnica que permite la recoleccion de datos
que proporcionan los individuos de una poblacion, o0 mas comdnmente de una
muestra de ella, para identificar sus opiniones, apreciaciones, puntos de vista,
actitudes, intereses 0 experiencias, entre otros aspectos, mediante la aplicacion

de cuestionarios, técnicamente disefiados para tal fin (p. 63).

Precisamente, en la etapa de recojo de informacion de esta investigacion lo que
se hizo fue entrevistar a los directores y docentes de las instituciones educativas de la
micro red de Paucara. En funcidén de sus respuestas se construye todo el corpus
informativo para realizar los analisis e inferencias a través del procesamiento de la

informacion
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3.6.1.2. Evaluacion de resultados de gestion

De acuerdo a Orellana (2016) esta “técnica se utiliza para la evaluacion
pedagdgica o de gestion educativa y comprobar la efectividad de la ensefianza o de la
gestion” (p.92). Es decir, sirve para controlar el proceso docente y directivo y evaluar
el perfil educativo e institucional. Justamente, lo que se realiza en esta investigacion
es evaluar los resultados de la gestion institucional en forma de cumplimiento y logros
de los indicadores de compromiso de cada institucion que compone la micro red de

educacion inicial, Paucara.

En términos del mismo autor, la aplicacién de esta técnica implica las
siguientes acciones: determinacion del objeto y objetivo de evaluacion, y de sus
respectivos criterios; disefio de instrumentos de evaluacion, aplicacion del mismo,

analisis e interpretacion de los resultados de aprendizaje o gestion institucional.
3.6.2. Instrumentos
Rojas (2011) dice que un instrumento de recoleccion de datos

(...) es, en principio, cualquier recurso de que pueda valerse el
investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacion (...)
De modo que se entiendan como recursos, medios, Utiles, pruebas o
herramientas que tienen como funcion “capturar los datos o la informacion”
requerida con el fin de verificar el logro de los objetivos de la investigacion,

medir las variables y validar la hipotesis (p.63).

Los instrumentos son recursos 0 medios que concretizan la técnica de
investigacion y que materializan el recojo de informacion. Estos recursos son
utilizados por el investigador para registrar y captar datos, informaciones que las
personas que integran la muestra puedan alcanzar. Los instrumentos tienen una
dependencia directa con las técnicas. Es decir, que sirven para concretizarlas. Los
instrumentos principales que se utilizan en este estudio son el cuestionario de encuesta

y la matriz de evaluacion de resultados.
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3.6.2.1. Cuestionario de encuesta

Segun Hernandez et al (2014) “un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el
planteamiento del problema” (p. 217). El cuestionario puede elaborarse con dos tipos

de preguntas cerradas y abiertas.

En esta investigacion se utilizd un cuestionario sobre clima organizacional para
ocuparse acerca de esta variable. El cuestionario referido fue elaborado por proceso de
adecuacion del instrumento de recojo de informacion que se validd y utilizo en la tesis
de Maestria en Gestion Publica, con el Titulo: Clima organizacional de la institucion
educativa “Nuestra Seniora de Montserrat”, del distrito de Lima, Peru, anio 2017,
sustentado por Galvez Robles, Luisa Eleuteria, el afio 2017, en la Universidad César

Vallejo Mendoza.

La investigadora que elaboro el cuestionario, a su vez, referencié que este
instrumento fue elaborado en base a los componentes propuestos por Luc Brunet
(1987). Fue validado por especialistas de la Universidad César Vallejo. El primero,
especialista en Investigaciéon y docencia; el segundo, un especialista tematico, y el
tercero, un metodoélogo; quienes suscribieron la suficiencia del instrumento. EI modelo

del cuestionario se adjunta en anexo.
3.6.2.2. Ficha de registro de compromisos logrados

Este instrumento es una ficha de evaluacién donde se registra y analiza datos
sobre los compromisos logrados al finalizar el afio lectivo. En esta investigacion se
refiere a los resultados de la gestion de los compromisos realizadas por las
instituciones de educacion inicial de la micro red de Paucara. Esta ficha contiene los
indicadores y el porcentaje de haber alcanzado cada uno de las apuestas asumidas en
la administracion escolar, elaborado con los mismos indicadores y fuentes o evidencias
que el MINEDU ha determinado para cada compromiso. Lo que hace el investigador
es registrar los niveles de logro de cada compromiso en funcién al informa que cada
directora de institucién educativa alcanza. Este informe, es parte del reporte hecho a
la UGEL de Acobamba.

90



Para el caso de la presente investigacion se ha elaborado una ficha de registro
de compromisos logrados. Este es un instrumento de evaluacion de la calidad del logro
de los compromisos elaborado por el Ministerio de Educacion, utilizado en las propias
instituciones educativas y la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) para realizar
los reportes y evaluaciones respectivas, en cumplimiento de la politica de gestion
escolar por procesos y resultados. Debe aplicarse como un registro de hechos /
resultados al finalizar el afio escolar, fundamentado por evidencias que los directores
de las instituciones educativas muestren. Es un instrumento validado por los

especialistas de las UGEL, que trabajan en la Direccion de Gestion Institucional.
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El proceso de anélisis de datos se realiza en base a la propuesta metodoldgica
de Herndndez et al (2014) que considera los siguientes pasos:

1°. Eleccion del programa de analisis de datos que se utilizara.

Se ha elegido el Paquete Estadistico para las Ciencias sociales, SPSS, desarrollado
en la Universidad de Chicago. La ejecucion del programa se realiza con la ayuda
del manual del SPSS. El resultado de esta ejecucién es la matriz de datos, cual
hoja de célculo, conteniendo los casos (directoras y docentes encuestados), los
indicadores y variables por items del cuestionario de la encuesta aplicada. Cada
celda contiene un dato referido a las dimensiones del clima organizacional de las

instituciones educativas muestreadas.
2°. Exploracion de los datos obtenidos en la recoleccion.

En este estudio, segin Hernandez et al (2014), el analisis se realizé en cuatro
etapas: 1) analisis de la matriz en el SPSS identificando el resumen de casos, datos
por filas y columnas con el objetivo de visualizar resultados item por item y fila
por fila empleando la estadistica descriptiva e definiendo la tabla de frecuencias
de las variables de matriz. 2) evaluacion de las distribuciones y estadisticas de los

items observando qué items tienen una distribucion légica e il6gica, y se agrupa a
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3°.

40,

5°.

los items en las variables de investigacion. 3) Agrupacion de los items por
variables mediante el SPSS (p. 277)

Analisis descriptivo de datos por variable de investigacion.

De acuerdo a Hernandez et al (2014, p. 277), en esta ctapa se “describe los datos,
los valores o puntuaciones obtenidas por cada variable. (...) Esto se logra al
describir la distribucion de las puntuaciones o frecuencias de cada variable”. Se
realizo la distribucion de frecuencia de las dos variables de estudio: clima
organizacional y compromisos de gestion institucional. Parte de este
procesamiento es el hallazgo de las medidas de tendencia central: moda, mediana
y media. Opcionalmente, se halla también las medidas de variabilidad,

especialmente, la desviacion estandar.
Evaluacién de la confiabilidad y validez de los instrumentos de medicion.

Se utiliz6 la medida de coherencia o consistencia interna porque los instrumentos
de recojo de informacion se ha realizado en una sola administracion. Se realiza
mediante el SPSS. Especificamente se optd por el hallazgo de coeficiente de
correlacion. Por las caracteristicas del instrumento de recojo de informacion
aplicado, traducido en items por dimensiones de liderazgo y registro de niveles de
logro de compromisos, se ha optado por el método de hallazgo del coeficiente
alfa-Cronbach porque esté estructurada con indicadores de valoracion de tipo

ordinal.
Anélisis e interpretacion de hipotesis.

Es la etapa del analisis estadistico inferencial. Segun Hernandez et al (2014), “en
este paso se analiza la(s) hipdtesis a la luz de pruebas estadisticas. Con este
procedimiento se pretende probar hipotesis y generalizar los resultados obtenidos
en la muestra a la poblacion o universo” (p. 299). Lo que significa que a partir de
las medidas de tendencia central y desviacion estandar halladas en la etapa
descriptiva se tiene que inferir la correlacion entre los resultados de las variables

de investigacion.
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3.8. Descripcidn de la prueba de hipotesis

Wilcox (2012) citado por Hernandez et al (2014), afirman que “una hipotesis
en el contexto de la estadistica inferencial es una proposicion respecto de uno o varios
parametros, y lo que el investigador hace por medio de la prueba de hipétesis es
determinar si la hipotesis es congruente con los datos obtenidos en la muestra” (p.
299). La prueba de hipdtesis elegida en esta investigacion ha sido el andlisis no
paramétrico. Teniendo en cuenta lo definido por Hernandez et al (2014), se ha optado
por esta prueba de hipotesis porque se ha tomado las siguientes consideraciones: 1.
Acepta distribucién libre o0 no normal de la poblacion de estudio. En esta investigacion
se ha optado por una eleccion libre. 2) Las variables no necesariamente tienen que
estar medidas en un nivel por intervalos o de razon; pueden analizarse datos nominales

u ordinales (p. 318).

La prueba estadistica que se ha elegido para este analisis es el chi cuadrada o
X2,

Esta es una prueba estadistica para evaluar hipétesis acerca de la relacion entre
dos variables categoricas.

Se simboliza: x°.

Hipdtesis por probar: correlaciones.

Variables involucradas: dos. No considera relaciones causales.
Nivel de medicion de las variables: nominal u ordinal.

Procedimiento: se calcula por medio de una tabla de contingencia o tabulacion
cruzada, que es un cuadro de dos dimensiones y cada dimension contiene una variable.
A su vez, cada variable se subdivide en dos o mas categorias (Hernandez et al., 2014,
p. 318).

En la presente investigacion se correlaciond dos variables para probar la

hipétesis: clima organizacional y logro de compromisos de gestion. No se correlaciona
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para establecer causa — consecuencia; sino para establecer la correlacion de las
variables. En el nivel de medicion se ha utilizado principalmente variables de tipo
nominal u ordinal: nunca (1), a veces (2), frecuentemente (3) y siempre (4). En la
variable logro de compromisos de gestion se ha utilizado: menor a 50% (BAJO), 50 a
60% (MEDIO), 61 a 70% (ALTO) y 71 a 90% (MUY ALTO).
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion e interpretacion de datos

4.1.1. Andlisis descriptivo de clima organizacional

El clima organizacional de las instituciones de educacion inicial de la micro

red de Paucara se describe en funcion a las siguientes dimensiones; 1) liderazgo y toma

de decisiones, 2) motivacion laboral, 3) manejo de conflictos, 4) trabajo en equipo y

5) comunicacion organizacional.

Cada una de estas dimensiones, el cuestionario utilizado en la encuesta, se ha

traducido en indicadores o items. Los resultados que se presentan a continuacion estan

en organizados por dimensiones y teniendo en cuenta los items en cada uno. Los datos

gue se procesan a continuacién provienen del cuestionario aplicado a la muestra.

Tabla 4.

Liderazgo y toma de decisiones

Las decisiones Directivas Las Las decisiones
las toma el Toma de decisiones Hay se toman
director o decisiones  autoridad setoman  Sedecide libertad facilmente si

equipo en funcion  se cumplen entre todos o por para son para

directivo anormas de facto en grupos  mayoria opinar innovar
N Valido 20 20 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 2.75 2.55 2.90 2.95 3.55 3.60 3.20
Moda 3 2 3 2 4 4 3
Desv. 0.967 0.686 0.788 0.826 0.605 0.503 0.696

Desviacion
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Observando las frecuencias de moda y media se concluye que las decisiones
las toman frecuentemente, los directores, con sus equipos; a veces, se toman estas
decisiones en funcién a las normas provenientes de la UGEL (Ministerio de
Educacion). Significa también que frecuentemente estas directivas de la autoridad se
cumplen de facto (de hecho).

Por otro lado, la toma de decisiones a veces se realiza entre todos o en grupos;
pero colectivamente. Estas decisiones, también frecuentemente, se toman por mayoria,
democraticamente. Ademas, siempre hay libertad para opinar. Finalmente, es
frecuente la facilidad en la toma de decisiones, principalmente cuando éstas se realizan

para implementar alguna innovacion en la red educativa o sus instituciones educativa.

Tabla 5.
Las decisiones las toma el Director o equipo directivo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 6 30.0 30.0 40.0
Frecuentemente 7 35.0 35.0 75.0
Siempre 5 25.0 25.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 1.
Las decisiones las toma el director o equipo directivo
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35% de encuestados afirman que las decisiones frecuentemente las toman los directores con
su equipo. 25% dicen que siempre se decide de esta manera. Lo que quiere decir que la
mayoria de las docentes y directoras encuestadas afirman que frecuentemente las decisiones

las toman las directoras, pero teniendo en cuenta a sus equipos.

Tabla 6.
Toma decisiones en funcién a normas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido A veces 11 55.0 55.0 55.0
Frecuentemente 7 35.0 35.0 90.0
Siempre 2 10.0 10.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 2.
Toma de decisiones a funcion a normas

Toma decisiones en funcion a normas

Porcentaje
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55% de encuestadas afirman que a veces se toman las decisiones en funcion a normas

emanadas por la superioridad, que puede ser la UGEL o DREH (Ministerio de

Educacion). Significa que la mayoria comprende que a veces las decisiones de toman

teniendo en cuenta las normas y directivas de la autoridad.

Tabla 7.
Directiva de autoridad se cumple de facto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 5.0 5.0 5.0
A veces 4 20.0 20.0 25.0
Frecuentemente 11 55.0 55.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 3.
Directiva de autoridad se cumple de facto

Directivas de autoridad se cumplen de facto
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55% de las encuestadas afirman que las directivas de autoridad se cumplen de hecho

frecuentemente. Es decir, cuando la directiva viene de la UGEL o DREH, con

frecuencia, se cumple a través de la toma de decisiones promovidas por las directoras,

en equipos.
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Tabla 8.

Las decisiones se toman entre todos 0 en grupos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 7 35.0 35.0 35.0
Frecuentemente 7 35.0 35.0 70.0
Siempre 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 4.

Las decisiones se toman entre todos 0 en grupos
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35% de encuestadas afirman que frecuentemente se toman las decisiones entre todos; o

por lo menos en grupos. Otros, 35% dicen que a veces, se toman las decisiones de esta

manera. Es decir, que la percepcion oscila entre lo frecuente y a veces.

Tabla 9.
Se decide por mayoria
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 1 5.0 5.0 5.0
Frecuentemente 7 35.0 35.0 40.0
Siempre 12 60.0 60.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 5.
Se decide por mayoria

Se decide por mayoria

Porcentaje

Aveces Frecuentemente Siempre

60% de las encuestadas afirman que siempre se toman las decisiones por mayoria. Un

35% afirma que se frecuentemente se toma las decisiones de esta manera.

Tabla 10.
Hay libertad para opinar y decidir

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Frecuentemente 8 40.0 40.0 40.0
Siempre 12 60.0 60.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 6.
Hay libertad para opinar

Hay libertad para opinar
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Frecuentemente Siempre
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60% de las encuestadas afirman que siempre existe libertad para opinar. La mayoria,

percibe, entonces, que la libertad de opinion es una buena practica en la micro red de

instituciones de educacion inicial de Paucara.

Tabla 11.

Las decisiones se toman facilmente si son para innovar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 3 15.0 15.0 15.0
Frecuentemente 10 50.0 50.0 65.0
Siempre 7 35.0 35.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 7.

Las decisiones se toman facilmente si son para innovar

Porcentaje

Las decisiones se toman facilmente si son para innovar
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50% de las encuestadas opinan que frecuentemente se toman facilmente las decisiones, si

éstas tienen relacion con acciones innovadoras. Estas innovaciones pueden referirse a los

hechos institucionales o las que realicen a nivel del aula.
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Tabla 12.
Motivacion laboral

Soy Soy
Me ofrecen reconocida reconocida
oportunidad para Recibo buen  como buena como buena El estimuloy la
hacer lo mejor tratoenmi  profesoraen profesora en sancion son
que sé hacer escuela mi |.E. mi comunidad  pertinentes en mi |.E.
N Valido 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.00 3.25 3.05 3.20 2.30
Moda 2 4 3 3 1
Desv. 0.918 0.786 0.826 0.696 1.081
Desviacion
Lo que se refiere a la motivacion laboral las frecuencias de moda y media
describen lo siguiente:
Las encuestadas opinan que con frecuencia tienen oportunidad para lo mejor
que saben hacer en el marco de sus labores pedagdgicas. Siempre reciben buen trato
en su institucion educativa. Frecuentemente son reconocidas como buna profesora en
la comunidad. Afirman también que los estimulos y sanciones son pertinentes; es decir,
que es lo que corresponde a la situacion o hecho que la genera.
Tabla 13.
En mi IE tengo oportunidad para hacer lo mejor que sé hacer
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 8 40.0 40.0 40.0
Frecuentemente 4 20.0 20.0 60.0
Siempre 8 40.0 40.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 8.
Me ofrecen oportunidad para lo mejor que sé hacer

Me ofrecen oportunidad para hacer lo mejor que sé hacer
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40% de las encuestadas opinan que en sus instituciones educativas siempre tienen la

oportunidad para hacer lo mejor que saben hacer, que basicamente es ensefiar. Otros

40% afirman que a veces esta oportunidad les parece evidente.

Tabla 14.
Recibo buen trato en mi institucion educativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 4 20.0 20.0 20.0
Frecuentemente 7 35.0 35.0 55.0
Siempre 9 45.0 45.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 9.
Recibo buen trato en mi institucion educativa

Recibo buen trato en mi escuela
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45% de encuestadas afirman que reciben buen trato en su institucion educativa. 35%

consideran que el bue trato es frecuente. Lo que quiere decir, que segun la gran mayoria

de profesoras y directoras opinan que en sus jardines hay un buen trato a la profesora.

Tabla 15.
Soy reconocida como buena profesora en mi IE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Valido A veces 6 30.0 30.0
Frecuentemente 7 35.0 65.0
Siempre 7 35.0 100.0
Total 20 100.0

Figura 10.
Soy reconocida como buena profesora en mi IE

Soy reconocida como buena profesora en mi LE.
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35% de las encuestadas afirman que frecuentemente son reconocidas como buenas

profesoras en su institucion educativa. Otras 35% afirman que siempre son reconocidas

como tal. Significa que la mayoria tienen una percepcion positiva sobre el

reconocimiento en el jardin donde trabajan.
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Tabla 16.
Soy reconocida como buena profesora en mi comunidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 3 15.0 15.0 15.0
Frecuentemente 10 50.0 50.0 65.0
Siempre 7 35.0 35.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 11.
Soy reconocida como buena profesora en mi comunidad

Soy reconocida como buena profesora en mi comunidad
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50% de las encuestadas afirman que frecuentemente son reconocidas como buenas

profesoras en la comunidad en que trabajan. Otras 35% opinan que siempre son

reconocidas en su comunidad.

Tabla 17.
El estimulo y la sancion son pertinentes en mi IE

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 5 25.0 25.0 55.0
Frecuentemente 6 30.0 30.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 12.

El estimulo y la sancién son pertinentes en mi IE

El estimulo y la sancién son pertinentes en mi LE.
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30% de las encuestadas opinan que frecuentemente los estimulos y las sanciones son

pertinentes en las instituciones educativas. Un 25% consideran que a veces se da este

equilibrio.
Tabla 18.
Manejo de conflictos
Los
conflictos
Enla entre Los Después  Después
En laescuela  escuela docentes conflictos de de Considero
mas se mas se se docentes-  conflicto  conflicto que la
presentan presentan  resuelven  directivos se las lasRRHH  escuelaes
conflictos  conflictos por medios  resuelven RRHH se altamente
negativos positivos  adecuados reflexionando mejoran deterioran  conflictiva
N Valido 20 20 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 1.95 2.95 3.10 3.35 3.00 2.25 1.40
Moda 2 3 4 4 2 2 1
Desviacion 0.510 0.605 0.912 0.813 0.858 1.020 0.754

En la dimensi6n vinculada con el manejo de conflictos, segun las frecuencias

de moda y media se presentan los siguientes resultados:

A veces en las instituciones educativas se presentan conflictos negativos; sin

embargo, también existe la opinién que con frecuencia se presentan mas los conflictos
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positivos. Es decir, que se tiene la percepcion que priman los conflictos que generan
acuerdos o concertaciones para mejorar en el servicio educativo. Lo que resalta es que
los conflictos siempre se resuelven por medios adecuados. Por ejemplo, los conflictos
que surgen entre directivos y docentes se resuelven siempre mediante procedimientos
reflexivos. Lo méas importante es que se tiene la percepcion de que a veces, después de
la resolucion de los conflictos, las relaciones humanas entre los docentes y directoras
mejoran; aunque en otras veces, se deterioran. Finalmente, consideran que nunca la

institucion educativa es altamente conflictiva.

Tabla 19.
En la institucion educativa mas se presenta conflictos negativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 15.0 15.0 15.0
A veces 15 75.0 75.0 90.0
Frecuentemente 2 10.0 10.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

75% de las encuestadas afirman que en la escuela se presentan frecuentemente

conflictos negativos.
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Figura 13.

En la escuela mas se presentan conflictos negativos

Porcentaje

Tabla 20.

En la escuela mas se presentan conflictos negativos

A veces

MNunca

En la institucién educativa més se presentan conflictos positivos

Frecuentemente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 4 20.0 20.0 20.0
Frecuentemente 13 65.0 65.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 14.

En la institucién educativa mas se presenta conflictos positivos

Porcentaje

En la escuela mas se presentan conflictos positivos

Frecuentemente

A veces

Siempre

65% de encuestadas tienen la percepcion de que en las instituciones educativas

frecuentemente se presentan conflictos positivos. Es decir, que existe también la

percepcion de que los conflictos que se presentan se resuelven con consecuencias

positivas.
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Tabla 21.
Los conflictos entre docentes se resuelven por medios adecuados

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado

Vaélido Nunca 1 5.0 5.0 5.0
A veces 4 20.0 20.0 250
Frecuentemente 7 35.0 35.0 60.0
Siempre 8 40.0 40.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 15.
Los conflictos entre docentes se resuelven por medios adecuados

Los conflictos entre docentes se resuelven por medios
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40% de encuestadas opinan que siempre los conflictos entre docentes se resuelven por
medios adecuados. 35% dicen que frecuentemente se resuelven de esta manera. Lo que
significa que la gran mayoria de las encuestadas opinan que la resolucion de los conflictos

es por medios adecuados.
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Tabla 22.
Los conflictos docentes-directivos se resuelven reflexionando

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido A veces 4 20.0 20.0 20.0
Frecuentemente 5 250 250 45.0
Siempre 11 55.0 55.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 16.
Los conflictos docentes-directivos se resuelven reflexionando

Los conflictos docentes-directivos se resuelven reflexionando
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55% de encuestadas afirman que siempre se resuelven mediante procedimientos

reflexivos cuando se presentan conflictos entre docentes y directivos.

Tabla 23.
Después del conflicto las RRHH mejoran

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado

Vélido A veces 7 35.0 35.0 35.0
Frecuentemente 6 30.0 30.0 65.0
Siempre 7 35.0 35.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 17.
Después de conflicto las RRHH mejoran

Después de conflicto las RRHH mejoran
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35% de encuestadas afirman que siempre mejoran las relaciones humanas en la

institucion educativa. Otras 35% dicen gue a veces ocurre esto. Un 30% afirma que

sucede frecuentemente.

Tabla 24.
Considero que la institucién educativa es altamente conflictiva

Después de conflicto las RRHH se deterioran

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 5 25.0 25.0 25.0
A veces 8 40.0 40.0 65.0
Frecuentemente 4 20.0 20.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 18.

Después de conflicto las RRHH se deterioran

40% de encuestadas afirman que a veces se deterioran las relaciones humanas, después
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Tabla 25.
Considero que la escuela es altamente conflictiva
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Nunca 15 75.0 75.0 75.0
A veces 2 10.0 10.0 85.0
Frecuentemente 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 19.
Considero que la escuela es altamente conflictiva

Considero que la escuela es altamente conflictiva
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75% de encuestadas consideran que la institucion educativa nunca es altamente conflictiva.

Significa que existe una percepcion positiva respecto al manejo de conflictos.

Tabla 26.
Trabajo en equipo

Me siento Me da igual

En la escuela En la escuela Se combina mas a gusto Me siento trabajar
generalmente se  generalmente trabajo trabajando mas a gusto  individualme

trabaja se trabaja en individual y  individualme trabajando en nte o en

individualmente  equipos/grupos grupal nte equipo grupo

N Vilido 20 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 1.95 3.00 2.95 2.50 3.05 2.35
Moda 1 4 3 2 4 2
Desvia 0.945 1.076 0.887 1.051 1.050 0.933

cion

Respecto al trabajo en equipo, segun las frecuencias de la media y la moda se observa
lo siguiente: que Usualmente nunca se trabaja en las instituciones educativas de manera
individual. Al contrario, generalmente siempre se trabaja en grupos 0 en equipos.
Frecuentemente se combina el trabajo individual y grupal. Por otro lado, a veces se expresa

la opinién de que las docentes se sientan mas gusto trabajando individualmente. Sin
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embargo, hay una opinion mayoritaria de que la mayoria se siente a gusto trabajando en
equipo. Finalmente, algunos opinan que les da igual trabajar individualmente o en equipo.
Lo que quiere decir, que hay una percepcion muy logica en el sentido de que algunos a veces
se sienten comodas realizando trabajos individualmente; pero la mayoria admite que es

agradable el trabajo en equipo.

Tabla 27.

En la institucion educativa generalmente se trabaja individualmente
Porce
ntaje

Porcentaje acum
Frecuencia  Porcentaje  vélido ulado

Vélido Nunca 8 40.0 400 40.0
A veces 6 30.0 300 700
Frecuentemente 5 25.0 250 950
Siempre 1 5.0 5.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 20.

En la institucion educativa generalmente se trabaja individualmente

En la escuela generalmente se trabaja individualmente
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40% de encuestadas afirman que generalmente no se trabaja de manera individual.

Un 30% opina que a veces se trabaja individualmente.
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Tabla 28.
En la institucion educativa generalmente se trabaja en equipos/grupos

Figura 21.
En la escuela generalmente se trabaja en equipos/grupos
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Frecuencia e valldo rorcentaje acumulado
Valido Nunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 5 25.0 25.0 35.0
Frecuentemente 4 20.0 20.0 55.0
Siempre 9 45.0 45.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

45% de encuestadas afirman que siempre en las instituciones educativas de trabaja en

equipos o grupos. La mayoria de ellas tienen esta percepcion.

Tabla 29.
Se combina trabajo individual y grupal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 1 5.0 5.0 5.0

A veces 5 25.0 25.0 30.0
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Frecuentemente 8 40.0 40.0 70.0

Siempre 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 22.

Se combina trabajo individual y grupal

Se combina trabajo individual y grupal
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40% de encuestadas afirman que frecuentemente combinan el trabajo individual y
grupal; mientras, un 30% afirman que siempre se realiza el trabajo institucional de
manera combinada individual y grupalmente. Significa que la mayoria de docentes y

directoras admiten que el trabajo es individual y en grupos.

Tabla 30.
Me siento a gusto trabajando individualmente

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 4 20.0 20.0 20.0
A veces 6 30.0 30.0 50.0
Frecuentemente 6 30.0 30.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 23.
Me siento mas a gusto trabajando individualmente
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30% de encuestadas afirman que se sienten mas gusto trabajando individualmente.

Otros 30%, dicen que frecuentemente tienen este sentimiento en el trabajo

Tabla 31.
Me siento més a gusto trabajando en equipo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado

Vélido Nunca 1 5.0 5.0 5.0
A veces 7 35.0 35.0 40.0
Frecuentemente 2 10.0 10.0 50.0
Siempre 10 50.0 50.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 24.
Me siento mas a gusto trabajando en equipos
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50% de las encuestadas afirman que siempre se siente mas a gusto trabajando en

equipo. Un 35% afirma que a veces se siente mas a gusto trabajando en grupos o

equipos.

Tabla 32.
Me da igual trabajar individualmente o en grupo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 13 65.0 65.0 75.0
Frecuentemente 1 5.0 5.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 25.
Me da igual trabajar individualmente o en grupo
Me da igual trabajar individualmente o en grupo
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65% de encuestadas afirman que le da igual trabajar individual o grupalmente. Es
decir, consideran que son las dos formas cotidianas de hace el trabajo docente.

Cualquiera de las formas lo realizan indistintamente.

Tabla 33.
Comunicacion organizacional

El director Los
prefiere docentes se  Los docentes se

El director de comunicarse comunican comunican Hay
comunica por escrito:  fluidamente respetuosamente problemas de
adecuaday  memorando, entre sus con los comunicacion
oportunamente etc. pares directivos en la escuela
N Valido 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3.00 2.25 3.40 3.30 1.85
Moda 3 2 4 4 2
Desviacion 0.858 1.118 0.681 0.801 0.745

En la dimension de comunicacion organizacional, teniendo en cuenta las frecuencias
de moda y media se describe lo siguiente.
Frecuentemente la directora se comunica con sus docentes de manera adecuada y

oportuna. Solo a veces prefiere comunicarse por escrito, utilizando el memorandum, por
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ejemplo. Siempre los docentes, se comunican fluidamente entre ellas. Siempre se comunican
respetuosamente las docentes con sus directoras. Algunas afirman que a veces hay problemas

de comunicacion en la instituciéon educativa.

Tabla 34.
El director se comunica adecuada y oportunamente

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 1 5.0 5.0 5.0
A veces 4 20.0 20.0 250
Frecuentemente 9 45.0 45.0 70.0
Siempre 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 26.

El director se comunica adecuada y oportunamente

El director de somunica adecuada y oportunamente
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45% de encuestadas afirman que el director de comunica adecuada y oportunamente.
30% afirman que siempre se comunicada de esta manera. Lo que quiere decir, que la

comunicacion entre directivos y docentes es adecuada y oportuna.
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Tabla 35.

El director prefiere comunicarse por escrito: memorando, etc.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 7 35.0 35.0 65.0
Frecuentemente 3 15.0 15.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 27.

El director prefiere comunicarse por escrito: memorando, etc.

El director prefiere comunicarse por escrito: memorando, etc.
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35% de las encuestadas afirman que a veces el director prefiere comunicarse por

escrito, utilizando, por ejemplo, el memorandum. Un 30% tienen la percepcién de que

los directores no prefieren esta modalidad de comunicacion.

Tabla 36.

Los docentes se comunican fluidamente entre sus pares

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido A veces 2 10.0 10.0 10.0
Frecuentemente 8 40.0 40.0 50.0

Siempre 10 50.0 50.0 100.0
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Total 20 100.0 100.0

Figura 28.
Los docentes se comunican fluidamente entre sus pares
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50% de encuestadas afirman que siempre se comunican fluidamente entre las docentes.
40% afirman que lo hacen frecuentemente. Lo que significa que la comunicacion en

la labor pedagdgica entre docentes es fluida.

Tabla 37.
Los docentes se comunican respetuosamente con los directivos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido A veces 4 20.0 20.0 20.0
Frecuentemente 6 30.0 30.0 50.0
Siempre 10 50.0 50.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 29.
Los docentes se comunican respetuosamente con los directivos

Los docentes se comunican respetuosamente con los directivos
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50% de las encuestadas afirman que siempre los docentes se comunican
respetuosamente. 30% opinan que frecuentemente se comunican respetuosamente.

Significa la mayoria de las docentes califican que la comunicacion es respetuosa.

Tabla 38.
Hay problemas de comunicacion en la escuela

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado

Vélido Nunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 12 60.0 60.0 90.0
Frecuentemente 1 5.0 5.0 95.0
Siempre 1 5.0 5.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Figura 30.
Hay problemas de comunicacion en la escuela

Hay problemas de comunicacion en la escuela
60
a0
40
30
20
10

Porcentaje

W
@
3
s
@©

o
ch
=
=1
&

EIUNN
S828A Y

gluaLaanIal4

60% de las encuestas opina que a veces hay problemas de comunicacién en la escuela.
30% afirman que no se presenta esta situacion. Lo que significa que el aspecto

comunicativo no es un problema en las instituciones.

4.1.2. Anélisis descriptivo de compromisos de gestion

La segunda variable en objeto de correlacion, en la presente investigacion, se
relaciona con los compromisos de gestion institucional, que consta de cinco
compromisos: progreso anual de aprendizaje de los estudiantes, retencion anual de
estudiantes, cumplimiento de la calendarizacién planificada, acompafiamiento y
monitoreo de la practica pedagogica y gestion de la tutoria y la convivencia escolar.
Cada uno de estos compromisos han sido concretizados en indicadores especificos, los

mismos que constituyen la base para el analisis siguiente:
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Frecuencia

Tabla 39.
Estudiantes que logran nivel satisfactorio en evaluacion de fin de afio

% estudiantes que logran nivel satisfactorio en

evaluaciones

N Valido 11
Perdidos 0

Media 3.18

Moda 3

Desviacion 0.603

Las frecuencias de moda y media indican que el nivel de logro del
compromiso de que los estudiantes alcancen el nivel satisfactorio en la evaluacion

de fin de afio lectivo 2019 es ALTO, porque se halla en el rango de 61 a 70%.

Tabla 40.
% estudiantes que logran nivel satisfactorio en evaluaciones
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido 50 a 60% MEDIO 1 9.1 9.1 9.1
61 A 70% ALTO 7 63.6 63.6 72.7
71 A 90% MUY ALTO 3 27.3 27.3 100.0
Total 11 100.0 100.0
Figura 31.

% estudiantes que logran nivel satisfactorio en evaluaciones

Yo estudiantes que logran nivel satisfactorio en evaluaciones

S0 a G0% MEDIO 51 A TO% ALTO T1 4 90% MUY ALTO
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63,6% de instituciones han logrado que sus nifios y nifias alcancen un nivel de logro

ALTO en el logro del nivel satisfactorio de sus evaluaciones. Un 27,3% alcanzaron un

nivel MUY ALTO.

Tabla 41.
Tasa de retencion anual de estudiantes

N Vaélido 11

Perdidos 0
Media 3.45
Moda 4
Desviacion 1.036

De acuerdo a la frecuencia de moda la tasa de retencion anual de estudiantes es muy

alto porque se sitta en el intervalo de 71 al 90%.

Tabla 42.
Tasa de retencion intra-anual de estudiantes

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Hasta 5% BAJO 1 9.1 9.1 9.1
Hasta 10% MEDIO 1 9.1 9.1 18.2
Hasta 20% ALTO 1 9.1 9.1 27.3
Hasta 30% MUY ALTO 8 72.7 72.7 100.0
Total 11 100.0 100.0
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Figura 32.
Tasa de retencion intra-anual de estudiantes

Tasa de retencion intra-anual de estudiantes

Frecuencia

Hasta 5% BAJO Hasta 10% MEDIO Hasta 20% ALTO Hasta 30% MUY ALTO

72,7% de instituciones educativas, durante el afio lectivo 2019 han alcanzado un logro

MUY ALTO en la tasa de retencion de estudiantes en sus instituciones educativas.

Tabla 43.
Cumplimiento de calendarizacion planificada en la IE

Seguimiento de

Seguimiento al  Seguimiento de la asistencia 'y
Elaboraciébny  cumplimiento  la asistenciayla  puntualidad de
difusion de de puntualidad directivos y
calendarizacion calendarizacion estudiantil docentes

N Valido 11 11 11 11
Perdidos 0 0 0 0
Media 1.00 1.00 1.09 1.00
Moda 1 1 1 1
Desv. 0.000 0.000 0.302 0.000

Desviacion

Teniendo en cuanta las frecuencias de moda y media en este compromiso se

observa lo siguiente:
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Se cumplieron la elaboracion y difusion de la calendarizacion del afio lectivo,

el seguimiento al cumplimiento de la referida calendarizacion, seguimiento a la

asistencia y puntualidad estudiantil y seguimiento a la asistencia y puntualidad de los

directivos y docentes.

Tabla 44.
Elaboracion y difusién de calendarizacion

Porcent  Porcentaje Porcentaje
Frecuencia aje véalido acumulado
Valido Se cumple 11 100.0 100.0 100.0

100% de instituciones educativas cumplieron con la elaboracion y

difusion de la calendarizacion del afio lectivo.

Tabla 45.
Seguimiento al cumplimiento de calendarizacion
Porcent  Porcentaje Porcentaje
Frecuencia aje véalido acumulado
Valido Se cumple 11 100.0 100.0 100.0

100% de instituciones educativas cumplieron con el seguimiento al

normal desarrollo de la calendarizacién del afo lectivo.

Tabla 46.
Seguimiento de la asistencia y la puntualidad estudiantil

Porcent  Porcentaje Porcentaje
Frecuencia aje véalido acumulado
Valido Se cumple 10 90.9 90.9 90.9
Se cumple 1 9.1 9.1 100.0
a medias
Total 11 100.0 100.0

90,9% de instituciones educativas cumplieron con el seguimiento

de la asistencia y puntualidad estudiantil
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Tabla 47.
Seguimiento de la asistencia y puntualidad de directivos y
docentes

Porcent  Porcentaje Porcentaje
Frecuencia aje vélido acumulado
Valido Se cumple 11 100.0 100.0 100.0

100% de instituciones educativas cumplieron con el seguimiento

a la asistencia y puntualidad de directivos y docentes.

Tabla 48.
Acompafiamiento y monitoreo de la practica pedagdgica
Seguimient
oala
implementa Desarrollo de
Planificacion cion de la Seguimiento al proyectos
curricular planificacion  desempefio de metodoldgicos
colaborativa curricular los estudiantes innovadores
N Valido 11 11 11 11
Perdidos 0 0 0 0
Media 1.36 1.18 1.45 1.82
Moda 1 1 1 1
Desv. 0.505 0.405 0.522 0.874
Desviacion

Teniendo en cuenta las frecuencias de moda y media se ha cumplido con la

planificacién curricular colaborativa, el seguimiento a la implementacion de la

planificacion curricular, el seguimiento al desempefio de los estudiantes y el

desarrollo de proyectos metodoldgicos innovadores.

Tabla 49.
Planificacion curricular colaborativa
Porcent
aje
acumula
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido do
Valido Se cumple 7 63.6 63.6 63.6
Se cumple a 4 36.4 36.4 100.0
medias
Total 11 100.0 100.0
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63,6% de instituciones educativas cumplieron la planificacion curricular de manera

colaborativa. 36,4 cumplieron medianamente.

Tabla 50.
Seguimiento a la implementacion de la planificacion curricular
Porcent
aje
acumula
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido do
Valido Se cumple 9 81.8 81.8 81.8
Se cumple a 2 18.2 18.2 100.0
medias
Total 11 100.0 100.0
81,8% de las instituciones educativas
cumplieron con el seguimiento a la
implementacion de la planificacion curricular.
Tabla 51.
Seguimiento al desempefio de los estudiantes
Porcent
aje
acumula
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido do
Valido Se cumple 6 54.5 54.5 54.5
Se cumple a 5 45.5 45.5 100.0
medias
Total 11 100.0 100.0
54,5% de instituciones educativas cumplieron el seguimiento al
desempefio de los estudiantes. 45.5% cumplié medianamente.
Tabla 52.
Desarrollo de proyectos metodoldgicos innovadores
Porcent
aje
acumula
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido do
Valido Se cumple 5 45.5 45.5 45.5
Se cumple a 3 27.3 27.3 72.7

medias
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No se cumple 3 27.3 27.3 100.0
Total 11 100.0 100.0

45.5% de instituciones educativas han desarrollado proyectos metodologicos

innovadores durante el afio lectivo.

Tabla 53.
Gestion de tutoria y la convivencia escolar
Fortaleci
miento
de los
espacios
de Implementacion
Elaboracién y participa de acciones
difusion de cion promover Atencién
normas de institucio convivencia y oportuna de
convivencias nal prevenir violencia violencia escolar
N val 11 11 11 11
ido
Per 0 0 0 0
did
0s
Media 1.00 1.09 1.09 1.18
Moda 1 1 1 1
Desv. Desviacion 0.000 0.302 0.302 0.405

En funcion a las frecuencias de media y modo se describe que, en la gestion de la
tutoria y la convivencia escolar en las instituciones educativas de educacion inicial,
micro red Paucara se observa lo siguiente: Se cumplié con la elaboracion y difusion
de las normas de convivencia, el fortalecimiento de los espacios de participacion
inicial, implementacion de acciones para promover convivencia y prevenir violencia

escolar y la atencién oportuna de hechos de violencia escolar.

Tabla 54.
Elaboracion y difusion de normas de convivencias
Porcent Porcentaje
Frecuencia aje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Se cumple 11 100.0 100.0 100.0

100% de instituciones educativa cumplieron con la elaboracion y difusion de las

normas de convivencia escolar.
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Tabla 55.
Fortalecimiento de los espacios de participacion institucional

Porcent Porcentaje
Frecuencia aje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Se cumple 10 90.9 90.9 90.9
Se cumple a 1 9.1 9.1 100.0
medias
Total 11 100.0 100.0

90,9% de instituciones educativas cumplieron con el fortalecimiento de los espacios
de participacion institucional.

Tabla 56.
Implementacion de acciones promover convivencia y prevenir violencia
Porcent Porcentaje
Frecuencia aje Porcentaje valido acumulado
Valido Se cumple 10 90.9 90.9 90.9
Se cumple a 1 9.1 9.1 100.0
medias
Total 11 100.0 100.0

90,9% de instituciones educativas cumplieron con la implementacién de acciones de

promocion de la convivencia y de prevenir la violencia escolar.

Tabla 57.
Atencion oportuna de violencia escolar
Porcent Porcentaje
Frecuencia aje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Se cumple 9 81.8 81.8 81.8
Se cumple a 2 18.2 18.2 100.0
medias
Total 11 100.0 100.0

81,8% de instituciones educativas cumplieron con la atencién oportuna a los hechos

de violencia escolar.

4.1.3. Sintesis comparativa de resultados de clima organizacional y logro de

compromisos de gestion.

En este apartado se describe comparativamente los resultados de las dos

variables que se tiene el proposito de correlacionar.
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Tabla 58.
Clima organizacional (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Buen clima 17 85.0 85.0 85.0
Muy buen clima 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 33.

Clima organizacional (Agrupada)
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17 docentes que equivale al 85% de las encuestadas consideran que el clima

organizacional en sus instituciones educativas es bueno; sélo 3, que constituyen el

15%, consideran que el clima es muy bueno.

Respecto al logro de los compromisos, los resultados se describen en el siguiente

cuadro y grafico:

133



Tabla 59.
5 compromisos de logro institucional (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Alto, se cumple 17 85.0 85.0 85.0
Muy alto, se cumple 3 15.0 15.0 100.0
bien
Total 20 100.0 100.0
Figura 34.

5 compromisos de logro institucional (Agrupada)
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5 compromisos de logro institucional (Agrupada)

17 docentes encuestadas, que constituyen el 85% afirman que las instituciones
de educacion inicial de la micro red de Paucara han logrado los cinco compromisos de
gestién institucional en un nivel alto, cumpliendo los indicadores establecidos para
cada uno. Inclusive, un 15%, afirman que el logro fue muy alto y se cumplieron bien

los 5 compromisos.

4.2. Proceso de prueba de hipotesis

Para esta prueba de hipdtesis se ha optado por el analisis no paramétrico, segun

Hernandez; Fernandez, & Baptista, P. (2014, p. 318) porque: “se acepta distribuciones
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libres de la poblacion y muestra, y las variables no necesariamente tienen que estar
medidas en un nivel por intervalos o por razon; pueden analizarse datos nominales u

ordinales (...) Las variables deben ser categoricas”.

Se ha optado por el método del chi cuadrada o X2 considerando que ésta “es
una prueba estadistica para evaluar hipotesis acerca de la relacion entre variables
categoricas” (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 318); es decir correlaciones.
Segun este método se calcula por medio de una tabla de contingencia conteniendo las

dos variables en relacion, cuyo resultado es el siguiente:

Tabla 60.
Tabla cruzada clima organizacional *5 compromisos de logro institucional
Recuento
5 compromisos de logro institucional
34 36 38 39 40 41 42 43 44 Total
Clima 73 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
organizacional 75 1 0 0 0 0 0 0 0 0
77 0 1 0 0 1 1 0 0 0 3
78 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
79 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
80 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
81 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1
84 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
85 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1
86 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
87 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
89 0 1 0 1 1 0 0 0 1 4
91 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
94 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1
98 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
Total 1 3 1 1 4 2 5 2 1 20
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Tabla 61.

Tabla cruzada Clima organizacional (Agrupada)*5 compromisos de logro
institucional (Agrupada)

5 compromisos de logro

institucional (Agrupada) Total
Muy alto, se
Alto, se cumple cumple bien
Clima Buen clima Recuento 15 2 17
organizacio Recuento esperado 145 2.6 17.0
nal % dentro de Clima 88.2% 11.8% 100.0%
(Agrupada) organizacional (Agrupada)
Residual .6 -5
Muy buen Recuento 2 1 3
clima Recuento esperado 2.6 5 3.0
% dentro de Clima 66.7% 33.3% 100.0%
organizacional (Agrupada)
Residual -5 .6
Total Recuento 17 3 20
Recuento esperado 17.0 3.0 20.0
% dentro de Clima 85.0% 15.0% 100.0%
organizacional (Agrupada)
Para la interpretacion es importante referir que la hipétesis de la presente
investigacién se ha planteado de la siguiente manera:
Hipotesis nula (Ho): El clima organizacional y el logro de los compromisos de
gestion institucional son variables independientes.
Hipotesis alternativa (Ha): El clima organizacional y el logro de los compromisos de
gestion institucional no son variables independientes.
Tabla 62.
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion Significacion
asintotica Significacion exacta
Valor Df (bilateral) exacta (bilateral)  (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson .9302 1 .335
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Correccion de continuidad® .008 1 .930

Razon de verosimilitud 774 1 379

Prueba exacta de Fisher .404
Asociacion lineal por lineal .884 1 .347

N de casos vélidos 20

404

a. 3 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .45.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Segun esta tabla, Prueba chi-cuadrada: se observa que la significacion
asintdtica (bilateral) es 0,335, que es menor al chi-cuadrada de la tabla, que viene a ser
0,873, sabiendo que el grado de libertad (Df) es 1. Por lo tanto, no se rechaza la Ha:
El clima organizacional y el logro de los compromisos de gestion institucional son

variables dependientes; es decir que estan relacionados; existe correlacion.

4.3. Discusion de resultados

La principal conclusion de la presente investigacion es que en las instituciones
de educacion inicial de la micro red de Paucard, existe un buen clima organizacional,
y éste tiene relacion positiva con la gestion de compromisos que las instituciones de
educacién inicial de la micro red de Paucara han realizado durante el afio lectivo 2019.
La fuente principal para esta conclusion es la percepcion y opinién de las docentes y
directoras de dichas instituciones, recogidas mediante una encuesta y el registro de
resultados confirmados por las mismas docentes y directoras. Los resultados de la
gestion de los compromisos se han basado también en los informes de fin de afio que
dada directora ha remitido a la UGEL de Acobamba. La percepcion sobre el clima
organizacional se ha recogido mediante el cuestionario de la encuesta aprobada en el
Proyecto de la presente investigacion. Ademas, se ha podido corroborar el buen clima
que hubo el afio en referencia, por parte de la investigadora, como parte de la docencia

en la micro red referida.

137



Una mejora caracterizacion del clima organizacional de las instituciones
educativas de la micro rede Paucara se podria realizar empleando otras estrategias e
instrumentos como la observacion participante y el estudio de casos. A través de estas
metodologias se podria superar el limite de la percepcion de parte de los actores
educativos de la micro red, ampliandose y profundizandose el estudio al hecho mismo
de la realidad o préctica del clima organizacional caracterizada con esta investigacion.
Resulta interesante, por ejemplo, que en estudios siguientes se responda a preguntas
como ¢coémo conocer el clima organizacional de instituciones educativas en funcién a
los mismos procesos y practica realizadas por sus actores? ;Qué diferencias y qué
relacion existe entre la percepcion y el propio hecho del clima organizacional es las
instituciones de educacion inicial de la micro red de Paucara? ¢Cudl es la percepcion
del clima organizacional de los actores supra-institucionales de la micro red de
Paucara, padres de familia, autoridades, etc? ;De qué manera se puede evaluar el

impacto del logro de los compromisos en las instituciones educativas?

La implicancia principal de estos resultados se dara en el mejoramiento de la
propia gestion de la micro red Paucara y de las instituciones educativas que lo
constituyen. Conocer la percepcion positiva que se tiene acerca del clima
organizacional de las instituciones educativas es un factor importante en su imagen
organizacional, en la reflexion y mejoramiento de la gestién. Saber que hay un buen
clima organizacional en la percepcion de los actores educativos es la base para
implementar estrategias de motivacion y fortalecimiento de capacidades y voluntades
profesional que incidan en la mejora educativa. Asimismo, el cumplimiento éptimo de

los compromisos de gestion institucional es un indicador positivo de que la gestion
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educativa se desarrolla por el camino apropiado. Sobre esta base se informa y motiva
a la autoridad y a la comunidad educativa, para potenciar la imagen social de la

institucién educativa.

Ademas, los resultados de esta investigacion ratifican conclusiones que ya en
otras investigaciones se han venido evidenciando. Es decir, que es una constante que
el buen clima organizacional de las instituciones educativa tiene una relacion positiva

con los procesos de gestion escolar, que se traduce en el logro de resultados esperados.

Se reconoce que la principal limitacién de la presente investigacion radica en
su alcance, puesto que se circunscribe en el nivel descriptivo, basado en la
caracterizacion del clima organizacional y su relacionamiento con el logro de los
compromisos institucionales. El hecho de que esta conclusion se ha generado a partir
de la percepcidn estructurada de sus actores educativos constituye otra limitacion que
se restringe a la opinién y criterios de las profesoras y directores, que en una
profundizacion de este estudio debiera corroborarse mediante estrategias que recojan
datos e informacion de los propios hechos y procesos que implican el clima

organizacional como situacion real.

Sin embargo, la importancia radica en su potencial valor como referencia
directa y verificable de la percepcion que los actores educativos tienen acerca de las
caracteristicas del clima organizacional en las instituciones educativas de la micro red
de Paucara. Asi, como de su relacion con los resultados que han logrado durante el afio
lectivo 2019 en el cumplimiento de los compromisos de gestion asumidos como parte
de la aplicacion de la politica de gestion pro proceso y resultados que se demanda a las

escuela o centro de educacion del Per(. Sobre esta referencia queda la tarea de
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implementar y fortalecer estrategias y medios de reconocimiento y motivacion a las
docentes y directoras para un mejor desempefio profesional y el logro de mejores

resultados educativos, que se traducen en los compromisos institucionales.
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Conclusiones

85% de docentes y directoras encuestadas consideran que el clima organizacional
en las instituciones de educacion inicial de la micro red Paucara es bueno; sélo el
15%, consideran que es muy bueno. Implica una percepcion positiva acerca del
clima organizacional en estos centros educativos, principalmente en sus
dimensiones de liderazgo y toma de decisiones, motivacién laboral, manejo de
conflictos, trabajo en equipo y comunicacion organizacional.

El 85% de docentes y directoras afirman que las instituciones de educacion inicial
de la micro red de Paucard han logrado los cinco compromisos de gestion
institucional en un nivel alto, cumpliendo los indicadores establecidos para cada
uno. Inclusive, un 15%, afirman que el logro fue muy alto y se cumplieron bien los
5 compromisos. Es decir que en estos centros educativos se ha logrado el progreso
anual de aprendizajes de los estudiantes entre un 61 y 70% de lo programado; la
retencion anual de estudiantes hasta en 90% de los matriculados. Es decir, que la
decision escolar no es minima. Asimismo, el cumplimiento de la calendarizacion
planificada, el acompafiamiento de la practica pedagogicas y la gestion de tutoria
y la convivencia escolar se ha cumplido plenamente.

Se confirma la hipotesis alterna: El clima organizacional y el logro de los
compromisos de gestion institucional son variables asociados; es decir que existe
correlacion, segun la Prueba chi-cuadrada cuya la significacion asintotica
(bilateral) es 0,335, que es menor al chi-cuadrada de la tabla, que viene a ser 0,873,
sabiendo que el grado de libertad (Df) es 1.

Se determina la relacion que existe entre el clima organizacional y el cumplimiento
de los compromisos de gestion escolar en las instituciones educativas de educacion
inicial de la micro red de Paucard, Acobamba — Huancavelica en base a la
percepcion estructurada de sus docentes y directoras. Se proyecta el hecho de que
el buen clima organizacional que existe estos centros educativos es un factor
importante para el buen nivel del logro de los compromisos asumidos anualmente
en la esta micro red.

Existe relacion entre el clima organizacional y el cumplimiento de los

compromisos de gestion escolar en las dimensiones de progreso anual, de retencion
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de estudiantes, el cumplimiento de la calendarizacion, en el acompafiamiento y
monitoreo de la préctica pedagogica y en la gestion de tutoria y convivencia escolar
en las instituciones de educacion inicial de la micro red de Paucara, Acobamba —
Huancavelica.

El clima organizacional de las instituciones de educacion inicial de la micro red
Paucara se percibe como el conjunto de frecuente de hechos y procedimientos
relacionados con el liderazgo y la toma de decisiones basado en el criterio
mayoritario, en equipo y en concordancia con las normas y aspectos de innovacion.
Se percibe también una buena motivacion laboral de los docentes quienes afirman
ser reconocidos con buenas docentes en su escuela y comunidad; que el manejo de
conflictos es adecuado a través de procedimientos reflexivos. Se agrega la opinion
de que el trabajo en equipo es una constante y que la comunicacion es también
adecuada.

Como indicadores de compromisos institucionales logrados se percibe que las
instituciones de educacion inicial de la micro red Paucara han alcanzado un
porcentaje superior al 70% en el nivel satisfactorio de las evaluaciones de fin de
afio; la taza de retencion intra-anual de los estudiantes es superior al 90% y que se
ha cumplido la elaboracién, difusion y seguimiento de la calendarizacién anual, asi
como en la asistencia y puntualidad estudiantil, de las docentes y directoras. Se ha
cumplido adecuadamente la planificacion, implementacion y seguimiento
curricular colaborativa, el desarrollo de proyectos innovadores; la elaboracion y
difusion de normas de convivencia, fortalecimiento de espacios de participacion;

asi como la atencion oportuna de situaciones de violencia escolar.
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Recomendaciones

1. Ampliary profundizar investigacion sobre clima organizacional e institucional con

3.

metodologia cualitativas y de investigacion con el proposito de implementar
estrategias de fortalecimiento de la gestion educativa para el logro de mejores
resultados en la calidad de los aprendizajes escolares, teniendo como protagonistas
a los estudiantes, docentes y familia.

Ampliar y profundizar estudios acerca del impacto multiple de los compromisos
institucionales logrados en la gestion anual identificando efectos en el aprendizaje
real y cualitativos de los estudiantes, en la calidad de los desempefios de los
docentes y en involucramiento de la familia y la comunidad en la gestién de los
COMpPromisos.

Ampliar la muestra de estudios para generalizar los resultados investigativos e
implementar estrategias de mejoramiento de la calidad de la gestion de las micro
redes de instituciones educativas, como alternativa innovadora funcional para la

mejor gestion de centros unidocentes y multigrados en la Region Huancavelica.
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Matriz de consistencia

EL CLIMA ORGANIZACIONAII_ EN EL CUMPLIMIENTO DE LOS COMPROMISOS DE GESTION ESCOLAR EN LAS
INSTITUCIONES DE EDUCACION INICIAL DE LA MICRO RED DE PAUCARA, ACOBAMBA - HUANCAVELICA 2019.
AUTORA: Gloria Esther, CONDORI VILCA

progreso anual de los
aprendizajes en las
instituciones de
educacion inicial de la
Micro Red Paucarg,

progreso anual de los
aprendizajes en las
instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —

aprendizajes en las
instituciones
educativas de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,

e Acompafiamiento y
monitoreo de la
practica pedagdgica

o Gestion de

e latutoriay la

O1: Clima organizacional

r : Relacion entre las variables
ly?2

02: cumplimiento de progreso
anual de aprendizaje

. VARIABLES Y DISENO DE -
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INVESTIGACION METODOLOGIA
PROBLEMA . | HIPOTESIS GENERAL: | VARIABLE 1 El disefio de investigacion Tipo de
GENERAL.: OBJETIVO GENERAL: Existe una relacién Clima organizacional sera el descriptiva investigacion
¢Cudl es la relacién entre Determinar la relacion que | significativa entre el clima | DIMENSIONES: correlacional., cuyo diagrama | El tipo de
el clima organizacional y existe entre el clima organizacional y el e Liderazgo es el siguiente: investigacion es
el cumplimiento de los organizacional y el cumplimiento de los institucional bésica, no
compromisos de gestion cumplimiento de los compromisos de gestién e Motivacion laboral experimental
escolar en las instituciones | compromisos de gestion escolar en las instituciones | o« Manejo de conflictos Nivel de
de educacion inicial de la | escolar en las instituciones | de educacion inicial de la | o Trabajo en equipo 01 investigacion
micro red de Paucarg, de educacion inicial de la | micro red de Paucara, o Comunicacion M r El nivel de
Acobamba — micro red de Paucarg, Acobamba — Huancavelica organizacional 02 investigacioén es
Huancavelica? Acobamba — Huancavelica HIPOTESIS VARIABLE 2 82 descrlipti_vo |
Logro de compromisos correfaciona
PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS: R AP 05 Métodos de
ESPECIFICOS e gestion escolar . o e
ESPECIFICOS: . . DIMENSIONES 06 investigacion
1) Determinar la relacié 1) Existe una relacion Método general- Se
1) (Cudl es la relacign | 1) Determinar larelacion significativaentreel | ® Progreso anual de —— 0co general.
entre el  clima existente entre el clima organizacional aprendizajes Donde: usara el metodo
N clima organizacional y g y iy M: Directivos y docentes de cientifico
organizacional y el el logro de los e Retencion anual de g de ed i Métod ficos:
logro de los el logro de los compromisos de estudiantes instituciones de educacion étodos especificos:
. compromisos de e . rural de la micro red de Se emplearan el
compromisos de > gestion escolar en la o Cumplimiento de la . . S
i gestion escolar en la . . o Paucara- Acobamba, método descriptivo,
gestion escolar en la di ion del dimensién del progreso calendarizacion Huancavelica método comparativo
dimension del Imension de anual de los planificada : P

y el método
correlacional.
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2)

3)

4)

Acobamba -
Huancavelica?

¢(Cual es la relacién

entre el clima
organizacional y el
logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension de
retencion anual de

estudiantes en las
instituciones
educativas de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica?

¢Cual es la relacion

entre el clima
organizacional y el
logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension del

cumplimiento de la
calendarizacion

planificada en las
instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica?

¢(Cual es la relacién
entre el clima

2)

3)

4)

Huancavelica.

Determinar la relacion
existente entre el
clima organizacional y
el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension de
retencion anual de
estudiantes de las
instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica.

Determinar la relacion
existente entre el
clima organizacional y
el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension del
cumplimiento de la
calendarizacién
planificada en las
instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica.

Determinar la relacion
existente entre el
clima organizacional y
el logro de los

2)

3)

4)

Acobamba —
Huancavelica.

Existe una relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension de la
retencion anual de
estudiantes en las
instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica.

Existe una relacién
significativa entre el
clima organizacional y
el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimensién del
cumplimiento de la
calendarizacion
planificada en las
instituciones de
educacidn inicial de la
micro red de Paucarj,
Acobamba —
Huancavelica.

Existe una relacion
significativa entre el
clima organizacional y

e convivencia escolar
eenlal. E

03: cumplimiento de
retencion anual de estudiantes
O4: Cumplimiento de
calendarizacion escolar

O5: Cumplimiento de
acompafiamiento y monitoreo
06: Cumplimiento de gestion
y tutoria

Poblacién, muestra y
poblacién

Poblacion:

Esta conformada por 90
docentes y 30 directores de
las instituciones educativas de
la Red Educativa de Paucara,
Provincia de Acobamba,
Region Huancavelica.

Muestra

Estéa constituido por 14
docentes y 07 directores de
las instituciones de educacion
inicial de la Red Educativa de
Paucara, Acobamba,
Huancavelica.

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos.

Se empleara la de la encuesta.
Instrumentos

Cuestionario de encuesta
Ficha de registro de
evaluacion de logros
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5)

organizacional y el

logro de los
compromisos de
gestién escolar en la
dimension de

acompafiamiento vy
monitoreo de la
practica pedagdgica en
las instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica?

¢Cual es la relacion

entre el clima
organizacional y el
logro de los
compromisos de

gestion escolar en la
dimension de gestion
de tutoria y la
convivencia escolar en
las instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica?

5)

compromisos de
gestion escolar en la
dimension de
acompafiamiento y
monitoreo de la
practica pedagogica en
las instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica.

Determinar la relacion
existente entre el
clima organizacional y
el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimensién de gestién
de latutoriay la
convivencia escolar en
las instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica

5)

el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension del
acompafiamiento y
monitoreo de la
practica pedagogica en
las instituciones de
educacidn inicial de la
micro red de Paucara,
Acobamba —
Huancavelica.

Existe una relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el logro de los
compromisos de
gestion escolar en la
dimension de la
gestion de la tutoria y
la convivencia escolar
en las instituciones de
educacion inicial de la
micro red de Paucarg,
Acobamba —
Huancavelica.

151




Instrumentos de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCION: Antes de contestar, lea detenidamente cada item, medite los
enunciados y marque su respuesta encerrando en circulo el nimero de la alternativa de
su respuesta. La escala de valoracion es el siguiente:

NUNCA A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
1 2 3 4
N° ITEM NUNCA A FRECUEN- | SIEMPRE
VECES | TEMENTE

DIMENSION: LIDERAZGO Y TOMA DE DECISIONES:

01 | Las decisiones las toma s6lo el director o 1 2 3 4
equipo directivo

02 | Las decisiones se toman solo en funcién a las 1 2 3 4
normas

03 | Las directivas de autoridad se cumplen de 1 2 3 4
facto

04 | Las decisiones se toman entre todos o por 1 2 3 4
grupos

05 | Se decide por mayoria 1 2 3 4

06 | Hay libertad para opinar y decidir 1 2 3 4

07 | Las decisiones se toman facilmente si son para 1 2 3 4
innovar o transformar las practicas

DIMENSION: MOTIVACION LABORAL

08 | Mi escuela me ofrece la oportunidad de hacer 1 2 3 4
lo que mejor sé hacer.

09 | Recibo buen trato en mi escuela 1 2 3 4

10 | Soy reconocido como buen profesor en mi 1 2 3 4
escuela

11 | Soy reconocido como buen profesor en mi 1 2 3 4
comunidad

12 | El estimulo y la sancién son pertinentes en mi 1 2 3 4
escuela

DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS

13 | En la escuela més se presentan conflictos 1 2 3 4
negativos

14 | En la escuela més se presentan conflictos 1 2 3 4
positivos

15 | Los conflictos entre docentes se resuelven por 1 2 3 4
medios adecuados

16 | Los conflictos entre docentes y directivos se 1 2 3 4
resuelven analizando y reflexionando

17 | Después de un conflicto las relaciones 1 2 3 4
humanas mejoran

18 | Después de un conflicto las relaciones 1 2 3 4
humanas se deterioran

19 | Considero que la escuela es altamente 1 2 3 4
conflictiva

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

20 | En la escuela generalmente se trabaja 1 2 3 4
individualmente
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21 | En la escuela generalmente se trabaja en 1 2 3 4
equipos / grupos

22 | Se combina el trabajo individual y en grupos 1 2 3 4

23 | Me siento mas a gusto trabajando 1 2 3 4
individualmente

24 | Me siento més a gusto trabajando equipo 1 2 3 4

25 | Me da igual trabajar individualmente o en 1 2 3 4
grupo

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

26 | EI director se comunica adecuada Yy 1 2 3 4
oportunamente con los docentes

27 | El director prefiere la comunicacion escrita; 1 2 3 4
memorando, etc.

28 | Los docentes se comunican fluidamente entre 1 2 3 4
sus pares

29 | Los docentes se comunican respetuosamente 1 2 3 4
con los directivos

30 | Hay problemas de comunicacién en la escuela 1 2 3 4

REFERENCIA DE ORIGEN DEL INSTRUMENTO

El cuestionario elaborado es una adecuacion del instrumento de recojo de informacion

que se validd y utilizé en la tesis de Maestria en Gestidn Publica, con el Titulo: Clima

organizacional de la institucion educativa “Nuestra Seriora de Montserrat”, del

distrito de Lima, Perd, afio 2017, sustentado por Galvez Robles, Luisa Eleuteria, el

afio 2017, en la Universidad César Vallejo Mendoza.

REGISTRO DE COMPROMISOS LOGRADOS

COMPROMISO | INDICADORES | ESPECTATIVA FUENTE DE NIVEL DE LOGRO DE
DE AVANCE INFORMACION COMPROMISO
Menor 50 a 61a 71a
a50% | 60% 70% 90%
BAJO | MEDIO | ALTO | MUY
ALTO
Porcentaje de La institucion Reporte anual de
estudiantes que educativa resultados de
logran nivel demuestra logros de
Progreso - . - o
satisfactorio en un porcentaje aprendizajes.
anual de . .
. las evaluaciones | superior al 70%
aprendizajes de finalizacic q di
de los e finalizacion e estudiantes
. del afio lectivo. que logran un
estudiantes .
nivel
delal. E. . .
satisfactorio en
el logro de
aprendizajes
Retencién Tasa de Lainstitucion | Reporte anual de H%ﬁ}a l;gija Hggﬁ}a Hggﬁ}a
.z - H £ 0 0 0 0
anugl de retencion intra- educativa matrlggla, 2o | e | Ae | iy
estudiantes anual de muestra una tasa desercion y ALTO
enlal. E. estudiantes no mayor de 5% porcentaje de
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enlal. E.

de desercién

conclusion del

escolar. 95% de afio escolar.
estudiantes
matriculados
concluyen el
afio escolar
Cumplimiento de | Elaboraciony | Se ha elaborado Archivo de Se Se No se
la difusion de la e informado calendarizacione | cumple | cumplea | cumple
calendarizacion | calendarizaci6on | oportunamente informe de medias
planificada en la delal. E. la difusion
l. E. calendarizacion
a la comunidad
educativa
Seguimiento al | Trimestralmente Tablero de
cumplimiento de se realiza el control de avance
la control de de la
calendarizacion. avance y calendarizacion
cumplimiento
de la
calendarizacion
Seguimiento de Mensualmente Registro de
la asistencia y se realiza el asistencia e
puntualidad control e informe mensual
estudiantil. informe de
asistencia de los
estudiantes
Seguimiento de Mensualmente Control de
la asistencia y se realiza el asistencia de
puntualidad del control de directivo y
personal asistencia de docentes e
directivo y directivo y informe
docente docentes
Acompafiamiento Planificacion Elaboracion de Informe de Se SE No se
y monitoreo curricular programacion planificacién cumple | cumplea | cumple
de la préactica colaborativa. anual y unidades curricular y medias
pedagogica didacticas en archivo de
equipo de programacion y
docentes unidades
didécticas
Seguimiento ala | Monitoreo del Informe de

implementacion

cumplimiento y

monitoreo de

de la avance avance curricular
planificacién curricular
curricular. mensual
Seguimiento al Monitoreo Informe
desempefio de mensual del trimestral de
los nivel de avance monitoreo al
estudiantes, en los desempefio de
identificando aprendizajes de aprendizaje de
alertas e los nifios los estudiantes.
implementando identificando
estrategias de problemas y

mejora. puntos criticos.
Desarrollar Ejecucién de un Informe
proyectos proyecto pedagdgico de

metodoldgicos

innovador por
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innovadores que | cada semestre proyectos
integren varias académico innovadores
areas
curriculares.

Gestion de Elaboracién y Normas de Archivo de Se Se No se
la tutoriay la difusién de las convivencia normas de cumple | cumplea | cumple
convivencia normas institucional y convivencia medias

escolar de convivencia en cada aula
enlal E. delal. E.y del oportunamente
aula. difundidos
Fortalecimiento | Organizacion de Informe de
de los espacios | comités de aula constitucién y
de actividades
participacion de realizadas
lal. E.
Implementacién | Realizacion de Informe de

de acciones con
estudiantes,

orientaciones y
charlas de

realizacién de
actividades y

familias y fortalecimiento logros de
personal de lal. | de capacidades resultados
E. para la
promocion de la
convivencia,
la prevencion y
atencion de la
violencia
escolar.
Atencién Identificacion y Informe de
oportuna de tratamiento situaciones
situaciones de oportuno conflictivas y
violencia escolar | situaciones de soluciones
de acuerdo con conflictoy
los violencia en la
protocolos I.E.
vigentes.

Este es un instrumento de evaluacion de la calidad del logro de los compromisos elaborado por el
Ministerio de Educacion, utilizado en las propias instituciones educativas y la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) para realizar los reportes y evaluaciones respectivas, en cumplimiento de la
politica de gestion escolar por procesos y resultados.

Debe aplicarse como un registro de hechos / resultados al finalizar el afio escolar, fundamentado por
evidencias que los directores de las instituciones educativas muestren.
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Base de datos

Recuento

5 compromisos de logro institucional

36 38 39 40 41 42 43 44 Total

34

73

Clima

75

organizacional

7

78

79

80

81

84

85

86

87

89

91

94

98

20

Total
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Por medio del presente y de acuerdo al siguiente detalle:

» Trabajo de investigacion, titulado:
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL CUMPLIMIENTO DE COMPROMISOS DE
GESTION EN LAS INSTITUCIONES DE INICIAL, MICRO RED DE PAUCARA,
HUANCAVELICA”

~ Presentado por la autora:
CONDORI VILCA, Gloria Esther.

~ Docente asesora:
Dra. TERRAZO LUNA, Esther Glory.

» Para obtener: ! )
El Grado de Maestro en la mencién: ADMINISTRACION Y PLANIFICACION DE
LA EDUCACION.

P

La Unidad de Promocién, Difusién y Repositorio, certifica que es un trabajo de g
investigacion original y que no ha sido presentado ni publicado en revistas
cientificas nacionales e internacionales, ni en sitio o portal electronico.

Por tanto, en cumplimiento del Art.4° del Reglamento del Software Anti plagio de la |
Universidad Nacional de Huancavelica, se dictamina que el trabajo de investigacion fue
analizado por el software anti plagio TURNITIN (realizado por el docente Asesor), se
expide el presente.

ORIGINALIDAD SIMILITUD
80.0% 20.0 %

El Certificado se expide el 02 de diciembre del afio 2022.
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