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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia del clima
institucional en la Gestion Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa
Local Carabaya, 2020.

En la variable clima organizacional se consideraron las dimensiones
comunicacion, motivacion, confianzas y participacion y para la variable gestién
administrativa, gestion institucional, pedagogica y administrativa.

Se considero un tipo de investigacion basica, nivel descriptivo relacional, método
hipotético deductivo y disefio no experimental.

La poblacién estuvo constituida por 275 colaboradores y se determind una
muestra probabilistica de 275 colaboradores.

Se empleo la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual
estuvo constituido por 60 preguntas para ambas variables de estudio, clima
institucional y gestion administrativa.

Luego de la contrastacion de la hipétesis general por medio de Chi Cuadrado, se
tuvo con conclusion que existe influencia del clima institucional en la gestion
administrativa determinado con un p valor de 0,000 donde p < 0,05, por lo que

rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna.

Palabras clave: gestion educativa, gestion Institucional, gestion pedagdgica, gestion

administrativa, clima institucional.

Xl



ABSTRACT

The present research aimed to analyze the influence of the institutional climate in the
Administrative Management of the Local Educational Management Unit Carabaya, 2020.
In the organizational climate variable, the dimensions of communication, motivation, trust
and participation were considered, and for the variable administrative management,
institutional, pedagogical and administrative management.

It was considered a type of basic research, relational descriptive level, deductive
hypothetical method and non-experimental design.

The population consisted of 275 collaborators and a probabilistic sample of 275
collaborators was determined.

The survey technique was used and the questionnaire was used as an instrument, which
consisted of 60 questions for both study variables, institutional climate and administrative
management.

After contrasting the general hypothesis by means of Chi Square, it was concluded that
there is influence of the institutional climate in the administrative management determined
with a p value of 0.000 where p <0.05, so we reject the null hypothesis and we accept the

alternative hypothesis.

Keywords: educational management, Institutional management, pedagogical management,

administrative management, institutional climate.
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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a influéncia do clima institucional na
Gestdo Administrativa da Unidade de Gestdo Educacional Local Carabaya, 2020.

Na varidvel clima organizacional foram consideradas as dimensdes comunicacao,
motivacdo, confianga e participacdo, e na varidvel gestdo administrativa, gestdo
institucional, pedagdgica e administrativa.

Considerou-se um tipo de pesquisa basica, nivel descritivo relacional, método hipotético
dedutivo e delineamento ndo experimental.

A populagdo foi composta por 275 colaboradores e foi determinada uma amostra
probabilistica de 275 colaboradores.

Utilizou-se a técnica de survey e o questionario foi utilizado como instrumento, composto
por 60 questdes para ambas as variaveis de estudo, clima institucional e gestdo
administrativa.

Ap0s contrastar a hipdtese geral por meio do Qui Quadrado, concluiu-se que ha influéncia
do clima institucional na gestdo administrativa determinado com um valor de p de 0,000

onde p <0,05, portanto rejeitamos a hipdtese nula e aceitamos a hipdtese alternativa.

Palavras-chave: gestdo educacional, gestdo institucional, gestdo pedagdgica, gestdo

administrativa, clima institucional.
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INTRODUCCION

Segun la publicaciones de la organizacion mundial del trabajo OIT 2017, indican que el
clima laboral y el clima institucional son factores determinantes de la calidad de la
administracion de los centros laborales productivas como los de servicios que tienen la
finalidad de buscar el bienestar y la satisfaccion de sus usuarios para garantizar la existencia
y prosperidad dentro de un mercado competitivo, las entidades laboras deben orientar sus

politicas de organizacion poniendo en prioridad el clima institucional.

En las publicaciones de indica con mucha claridad el tema del clima institucional es uno
de los procuradores esenciales que se gestaron a fines del siglo XIX como complemento
de la buena gestion de la administracion de las organizaciones publicos privados de las
instituciones estatales como los particulares quienes se encontraron con la disminucién de
sus ingresos, la capacidad productiva para el cumplimiento de sus metas contraidas con sus
clientes de primer orden, las empresas productoras de bienes y los de servicios como
indicadores de la buena atencion deben tener su personal en Optima condiciones de buen

clima institucional.

En el plano de la organizacion de unidad gestion educativo localizado en la jurisdiccion
Carabaya como institucion prestadora de la direccion de los servicios educativos cuenta
con personal calificado de diferentes especialidades como educadores, administradores,
contadores economistas asistentas sociales quienes estan unidos por la politica educativa
que deben cumplir con planes y metas educativas acompafiando orientando dirigiendo a las
instituciones educativas que tienen a su cargo desde los preescolares, educacion basica
primaria, educacién basica secundaria y educacién superior no universitaria como los
programas especiales de los centros de produccion técnico en esta confluencia laboral el
clima institucional es fundamental que debe inspirar un buen ambiente de relaciones
laborales entre los directivos funcionarios administrativos y personal de servicio. Pero en
los ultimos afios la unidad administrativa laboral muestra un resquebrajamiento en las
relaciones laborales entre la planta operativa y los directivos, segun las actas y los
cuadernos de ocurrencia el clima institucional se encuentras resquebrajadas, esta situacion
influye en el trabajo de seguimiento y acompafiamiento a las entidades educadoras del

ambito de la institucion Unidad de Gestion Educativa Local de Carabaya.
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Mediante la indagacion del trabajo en cuestion los trabajadores, compuesto de funcionarios
dependientes del Ministerio de Educacidn tienen la finalidad de velar por el desarrollo
educativa que comprende el logro de las competencias, capacidades los desempefios con
los que deben construir los nuevos conocimientos los estudiantes que tiene a su cargos las
direcciones de estudios de las instituciones educativas los que se traslucen en las manos de
los docentes quienes requieren del apoyo la ayuda de los especialistas con los que cuenta
unidad gestion educativo localizado en la jurisdiccion Carabaya, para lograr este cometido
se requiere de la préactica positiva de las relaciones interpersonales entre los servidores de
las diferentes areas administradoras de los servicios de asesoramiento, monitoreo,
acompafiamiento en las planificaciones de los procedimientos de trabajo, en la areas
técnico pedagdgicas. En el area administrativa de los directores que estan a cargo de la

conduccién y gestion de una institucion educativa.

Bajo las consideraciones expuestas el presente informe de tesis se organiza segun las
indicaciones de la Unidad de Investigacion de la Universidad Alas Peruanas, es como

sigue:

En la parte del capitulo I: se expone de manera resumida los planteamientos del problema
en estudio segun sus variables del clima institucional y la gestidn describiendo con detalles
la delimitacion de la investigacion en sus distintos momentos como el espacial, social,
temporal y conceptual, formuldndose objetivos de la investigacion, asi como su

justificacion e importancia.

Para el capitulo I, Marco filoséfico, el que contempla los aspectos de necesidad y relacion

con la sociedad.

Para la parte del capitulo 11, Marco Tedrico Conceptual, esta referidos a la exposicion
detalladas de los referentes tedricos que fundamentan y respaldan los principios las bases
cientificas sobre el clima institucional, en la segunda variable se expone los referentes
tedricos sobre la gestion de la administracion de la educacion en el &rea de unidad gestion

educativo localizado en la jurisdiccion Carabaya.
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En la parte del capitulo 1V, se detallan los supuestos hipotéticos de la investigacion como
ejes orientadores que guian en base a las variables que derivan los indicadores del clima

institucional y la gestion de la administracion de la educacion.

En el siguiente capitulo V, se presenta detalladamente el proceso metodoldgico del estudio
realizado destacando el tipo de la investigacion, punto aparte el disefio metodolégico el
nivel investigativo, seguido de la técnica los instrumentos aplicados las técnicas con los

que se procedieron a recabar la informacion.

En el capitulo que continda V1, se exponen los resultados estadisticos.

En el capitulo VII se desarrolla la discusion de resultados, conclusiones y

recomendaciones, finalmente los anexos correspondientes.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica.

En el tema de la gestion de la administracion en el campo de la educacion a nivel
mundial se encuentra en situacién critica con excepcién de los paises
desarrollados, el mayor problema es el aspecto financiero los requerimientos del
recurso humano donde el clima como factor institucional estan en crisis, se
encuentran enfrentados entre los trabajadores y la patronal educativo segun la

Organizaciéon Municipal del trabajo.

En el nivel Latinoamericano la Organizacion Panamericana de la Salud 2017 ha
declarado que el factor humano se encuentra con altos niveles de estrés laboral en
el 53% de los trabajadores y con sindrome de Burnout el 47% entre los empleados
publicos, en el rubro del rector educacion el 65% son personas mayores de 60 afios

que presentan en el 45% un cansancio laboral fuerte.

A nivel nacional de la patria peruana la investigacion de la Universidad Nacional
de San Marcos sefiala que el personal del Ministerio de Educacion se encuentra
en situacion deprimente con sueldos irrisorios, con indice del 45% de cansancio
laboral, un clima institucional conflictivo enfrentado entre trabajadores, entre los
directivos y los servidores de las diferentes areas del sistema administrativo
descentralizado en las unidad de gestion de la educacion en las localidades de las

diferentes provincias por gerencias regionales a nivel nacional.
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1.2

1.2.1

1.2.2

A nivel la estructura de la gestion de la unidad de la educacion de Carabaya se
aprecia deficiencias en el aspecto organizativo puesto que las diferentes areas de
gestion institucional, unidades de gestion pedagodgica de educacion inicial,
secundaria, superior, programas especiales, no guardan armonia no hay
confluencias de las habilidades capacidades profesionales para responder las
necesidades de la comunidad prueba de ello no se tiene las programaciones
curriculares locales, los planes de trabajo anual no se han cumplido al 100% los
presupuestos asignados cada afio se devuelven al Ministerio de Economia y
Finanzas en un promedio del 30% este es un indicador de la falta de un buen clima
institucional, deficiencia en el rendimiento laboral, por tanto se hace necesario
indagar los factores que afectan el desarrollo de la armonia laboral expresada en
el clima de la institucién educadora de Carabaya.

Delimitacion de la investigacion

Delimitacion espacial

El desarrollo de la presente indagacion se desarrollé en el ambito de la direccion
de las instituciones educativas 78 instituciones de educacién inicial, 103
instituciones de educacion primaria y 56 entidades educadoras del nivel
secundario, se encuentra la capital de la provincia de Carabaya se encuentra
ubicado a 42 entidades educativas del nivel secundario la direccion

administrativa se encuentra en la ciudad de la capital de la provincia de Carabaya

Delimitacion social

La implicancia de la sociedad en estudio es un grupo social en categoria de
profesionales, técnicos, y personal de servicio con quinto de secundaria por tanto

constituyen una poblacién calificada con estudios que trabajan en la Direccion
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1.2.3

1.2.4

de la U.G.E.L Carabaya quienes laboran en ambiente de clima institucional que

debe ser agradable saludable para el bienestar de los trabajadores.

Delimitacion temporal

En todo trabajo de investigacion es importante determinar el tiempo que
demanda realizar el trabajo de la investigacion a fin de obtener los resultados en
el presente caso se ha realizado entre los meses del 01 junio y terminé el 30 de
agosto del afio 2020 periodo en la que se ha realizado la recoleccién de la

informacion.

Delimitacion conceptual

Los fundamentos tedricos que se ajustan a la presente investigacion son
concepciones relacionadas a las dos variables de la investigacion previamente
seleccionadas, en la variable 1 se ha seleccionado las teorias del clima
institucional, en la variable 2 se ha seleccionado los fundamentos de la gestion
administrativa educativa para la buena conduccién de las instituciones de

educacion de la provincia de Carabaya.

1.3 Problema de la investigacion

1.3.1

1.3.2

Problema principal

¢Cual es la influencia del clima institucional en la Gestion Administrativa de la

sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020?

Problemas especificos
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¢Cual es la influencia del clima institucional en la gestion institucional de la
sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio
20207

¢Cual es la influencia del clima institucional en la gestion pedagogica de la
sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio
20207

¢Cuél es la influencia del clima institucional en la dimensién gestion
administrativa de la sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Carabaya, afio 20207

1.4 Objetivos de la Investigacion:

1.4.1 Objetivo General

Determinar la influencia del clima institucional en la Gestion Administrativa de

la sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio
2020

1.4.2 Obijetivos Especificos

Determinar la influencia del clima institucional en la gestién institucional de
la sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio
2020
Determinar la influencia del clima institucional en la gestion pedagdgica de la
sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio
2020
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e Determinar la influencia del clima institucional en la dimension gestion
administrativa de la sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Carabaya, afio 2020

1.5 Justificacion e importancia y limitaciones de la Investigacion:

1.5.1 Justificacion

La investigacion esta justificada a plenitud porque se trata de analizar de qué
manera influye el Clima Institucional en la Gestion Administrativa en la UGEL

Carabaya de la Region Puno.

1.5.1.1 Justificacion social

En el enfoque de la justificacion social socialmente, la investigacion se justifica
porgue es necesario poner en agenda del debate clima institucional, para que las
personas responsables de la administracion de los 6rganos desconcentrados de
la administracion, conduzcan segun lo establecido y en favor del usuario, con
una eficaz toma de decisiones en el momento, el cual minimizara los costos

del Estado en salud vy la eficiencia en el servicio .

1.5.1.2 Justificacion tedrica

Tedricamente la investigacion se justifica, por cuanto se busca analizar el clima
institucional como factor influyente en una gestion administrativa. En ese
sentido, una adecuada y exitosa administracion, contribuye a la satisfaccion de
las necesidades de la sociedad. Al mismo tiempo una vez culminado
aportara conocimientos tedricos sobre clima institucional favorable para

una administracion exitosa.
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1.5.1.3 Justificacion metodoldgica

Metodoldgicamente, la investigacion se justifica, porque intenta proponer

lineamientos para mejorar el desarrollo y ejecucion de los resultados, de tal
manera que se corrijan los empirismos, se eviten las discrepancias tedricas y se
brinde programas de capacitacion, especializacion o perfeccionamiento para
superar las dificultades y las carencias existentes frente a las medidas
administrativas que los afecten. Por lo tanto, la investigacion debe ser
desarrollada con las guias propuestas la casa superior de estudios, Universidad
Alas Peruanas, a través de su Escuela de Posgrado, con respeto y que
coinciden con las demas metodologias de otras instituciones similares, de
tal forma que sea un precedente en el andlisisde la  influencia de un clima

institucional en la gestion administrativa.

1.5.1.4 Justificacion practica

1.5.2

Permite mejorar el clima institucional mediante alternativas de una eficiente
gestion administrativa educativa enfocada en el docente, estudiantes y
comunidad universitaria para brindar una mejor calidad educativa, que redunde
en una formacion profesional competitiva., las cuales servirdn de antecedentes
para realizar estudios posteriores relacionadas al estudio de ambas variables

permitiendo una mejor performance administrativa.

Importancia

También es importante en el sentido de que el proceso de gestién debe
encaminarse  en favor de los usuarios. La importancia de la investigacion es
tedrica y técnica porque proporcionard informacion sobre el clima
institucional y su influencia en la gestion administrativa. Asimismo, se

debe trabajar en las escuelas con los maestros y padres de familia sobre clima
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1.6

institucional favorable, trabajar en modelar sus comportamientos

agresivos, violentos o caprichosos .

Factibilidad de la investigacion

Se contdé con la accesibilidad a la informacion, recursos econdémicos,

administrativos, asi como el tiempo necesario para realizar la investigacion.

Limitaciones del estudio

Tiempo.

El tiempo que se esta programando para la ejecucion de la tesis no sera una
limitacidn porque se coordinara previamente con todos los sujetos de estudio el
tiempo que se empleara para el procedimiento de recoleccion de datos y cualquier

otro aspecto requerido por la investigacion.

Material.

En tanto se considera que no existen restricciones de materiales porgue se estan
presupuestando todos los materiales que se emplearan en la ejecucion de la tesis,
Insuficiente bibliografia especializada, sobre todo lo correspondiente a factores
a clima institucional, existen pocos antecedentes de investigacion similares o

conexas al tema en la Region de Puno”.

Personal.

El recurso humano que participa en la investigacion se seleccionara previamente
de la UGEL Carabaya, La poca receptividad por parte de los funcionarios que
laboran en la UGEL - Carabaya, puesto que no predisponen el tiempo requerido
para la presente investigacion, por lo que tuvo que desarrollarse segin sus
comodidades.
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CAPITULO II: MARCO FILOSOFICO

2.1 Fundamentacion Ontoldgica

El comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones sociales -como
causas de productividad en una organizacion- tiene como punto de partida formaly
mas conocido, en el surgimiento de la Escuela Humanistica de la
Administracion desarrollada por Elton Mayo en Estados Unidos, teoria que nacio
de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la deshumanizacion del
trabajo, provocadas por la aplicacion in extremis de métodos rigurosos y
practicas organizacionales despreocupadas del ser humano y sus necesidades
psicologicas y/o sociales. Estas propuestas muy productivistas fueron
realizadas tanto por la Teoria Cientifica como por la Teoria Clasica de la
Administracion (Hernandez y Rodriguez 1994, 56). De todos modos, en
este punto habria que reconocer los planteamientos previos realizados por
Robert Owen; considerado por muchos estudiosos en el ambito de la
administracion, como el auténtico padre de la administracion moderna de personal
y un gran innovador del management moderno (Ganga, Pifiones y Valderrama
2014, 692).

La Escuela Humanistica de la Administracién, aparece con la Teoria de las
Relaciones Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con

sentimientos, temores y deseos; describiendo al comportamiento del trabajador
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como una consecuencia de muchos factores motivacionales (Chiavenato 1994.
136).

En el afio 1950, surge la Teoria del Comportamiento o Teoria Behaviorista, la cual
nace de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta Teoria del Comportamiento se
preocupa de la psicologia organizacional en la administracion y el factor
motivacional  del trabajador; propone a este ultimo como un agente decisorio
que se basaenla informacion que recibe de su ambiente, lo procesa de
acuerdo asus convicciones adoptando actitudes, opiniones y puntos de vista
en todas las circunstancias. Siguiendo esta misma linea, se establece que la
organizacion esvista como un sistema de decisiones, en donde todos sus
trabajadores se comportan racionalmente  segin  un  conjunto  de
informaciones que consiguen obtener de sus ambientes laborales, visualizando
a la organizacién como un organismo social que tiene vida y culturas

propias.

Otra teoria que germind en los afios 50 fue la Teoria de Sistemas, la cual tiene su
punto de partida gracias al Bidlogo Aleman Ludwig Von Bertalanffy. Este
enfoque tiene una tendencia hacia la integracién de las diversas ciencias naturales
y sociales, se basa en el concepto de “Hombre Funcional”, en donde el
individuo desempefia  un rol dentro de la organizacion, interrelacionandose con
los demas individuos  como un sistema abierto. En sus acciones, en un conjunto
de roles, mantiene expectativas en cuanto al rol de los demas participantes y
procura dar a conocer a los demas las suyas. Esta interaccion cambia o
refuerza el papel o rol, ya que las organizaciones son sistemas de roles, en
las cuales el papel de cada funcionario tiene efectos en los demaés aspectos
de la organizacion (Hernandez y Rodriguez 1994, 139).

En los afios 60, aflora una nueva teoria producto del intenso cambio que presenta
el mundo, su origen puede encontrarse en la Teoria del Comportamiento. Fusiono
el estudio de la estructura y el estudio del comportamiento humano en las
organizaciones, integradas a través de un tratamiento sistémico (Hernandez y
Rodriguez 1994, 68).
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Durante las ultimas décadas ha comenzado a aparecer nuevamente un gran interés
en el factor humano de la organizacién; las organizaciones se estan proponiendo
nuevas metas, tales como lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del
trabajo, siendo considerado una meta a corto plazo, a dicho interés se le ha
denominado la Filosofia TEA (Total Environment into Administration, que
traducido al espafiol se entiende como “Medio Ambiente Total Dentro de la

Empresa”).

Esta filosofia nace de la necesidad de contar con una tendencia o pensamiento que
vincule a las personas con su entorno, facilitando su identificacion con él. Esta
Optica puede entenderse como el punto ideal de lo que debe ser la comunidad
laboral, porque resalta la necesidad de la armonia en todos sus sentidos. La base
de la Filosofia TEA, se encuentra en el mejoramiento de la plataforma laboral del
trabajador, ademas del desarrollo del bienestar de aquel, con la finalidad de
influir en él, y aprovechar al maximo su potencial y la relacién horas-hombre,

pero ahora acompariada de la necesidad del beneficio mutuo.

Por lo tanto, una organizacion que ofrezca las caracteristicas mas adecuadas para
incentivar al trabajador, se preocupe de sus expectativas, de sus metas y
necesidades (especialmente de los talentosos y productivos), tendra supremacia
respecto de aquellas que no toman en cuenta el clima laboral de su propia

organizacion.
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CAPITULO IIl: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

3.1 Antecedentes del Problema

3.1.1 Antecedentes Internacionales

% Vera, Y. (2016). Tesis titulada “Disefio de un plan estratégico para mejorar el
clima laboral de los servidores publicos de la Secretaria Nacional de Gestion
de la Politica en la ciudad de Quito”. Realizada en la Universidad
Internacional del Ecuador de la ciudad de Guayaquil. Su objetivo general fue
disefiar un Plan Estratégico mediante la aplicacion de herramientas de
capacitacion e informacién, para mejorar el clima laboral de los Servidores de
la Secretaria Nacional de Gestion de la Politica en la ciudad de Quito. La
investigacion fue de tipo descriptivo, el disefio de investigacion fue no
experimental, se aplico el método inductivo, estadistico y analitico, la
poblacion se utiliz6 297 servidores publicos. Al ser una poblacion tan reducida,
se considerd innecesario la determinacion de una muestra, sino que se aplico
un censo, considerando los siguientes criterios: En la mayoria de las situaciones
el estudio se realiza tomando una muestra. So6lo cuando queremos realizar un
censo debemos incluir en el estudio a todos los sujetos o casos (personas,
animales, plantas, objetos) del universo o la poblacidn, se utilizé la técnica de
encuesta, la entrevista y la observacion directa. Se concluye que el clima

organizacional es de vital importancia dentro de una organizacion.

27



X/
L X4

Esto se debe principalmente, a la incidencia notable que tiene ésta en el
desempefio de los empleados y en sus niveles de productividad.

Esta situacion repercute directamente en el desempefio y desarrollo de
cualquier empresa u organizacion.

Siendo en el caso particular del estudio del clima laboral dentro de la SNGP
de la ciudad de Quito y gracias a los instrumentos aplicados en la investigacion
se determind que los servidores publicos consideran que no cuentan con un
clima laboral acorde con la representacion de la institucion.

En el trabajo de “Sierra, M. (2015). Tesis titulada “El clima laboral en los/as
colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Coban,
A.V.”. Realizada en la Universidad Rafael Landivar de la ciudad de Guatemala.
Su objetivo general fue establecer el clima laboral de los/as colaboradores/as
del &rea administrativa del Hospital Regional de Cobéan, Alta Verapaz, se
realizd una investigacion tipo descriptiva, se trabajo con 29 personas, siendo
16 mujeres y 13 hombres, el instrumento aplicado fue una encuesta,
denominada” Diagnostico del Clima Laboral, aprobado por el Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Social en el afio 2,010, recopilado y adaptado por la
Licenciada Mabell Mejia Cardenas. Se concluye que la comunicacion
ascendente y descendente no es la adecuada lo que permite una valoracion a
mediano plazo para nutrir este aspecto, en torno a la remuneracion el personal,
se percibe que esta debiere mejorar, brindando oportunidad de desarrollo

personal, en un marco de superacion e igualdad de oportunidades.

Otro trabajo es de Contreras, S. (2015). Tesis titulada “Propuesta de mejora
de clima laboral en una Institucion de Educacion Superior.”. Realizada en la
Universidad Rafael Landivar de la ciudad de Guatemala. Su objetivo general
fue establecer los resultados del clima organizacional de una institucién de
educacion superior de la ciudad de Guatemala que permitan proponer un plan
de mejora para alcanzar los objetivos estratégicos de la institucion. Su objetivo
general fue establecer los resultados del clima organizacional de una institucion
de educacidn superior de la ciudad de Guatemala que permitan proponer un
plan de mejora para alcanzar los objetivos estratégicos de la institucion. La

investigacion fue de tipo descriptiva, la poblacion sujeta de estudio estuvo
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constituida por 649 personas colaboradores de las distintas unidades de la
institucién de educacion superior, que se encuentran bajo modalidad de
contrato de Nomina Administrativa. Para obtener la informacion se aplico el
cuestionario Clima, basado en la teoria de Blake y Mouton, el cual consta de
cuarenta elementos, consistente en frases cortas que describen
comportamientos.

Se concluyd: En la calificacion general de clima, no existe diferencia en la nota
otorgada segun estado civil de los trabajadores; sin embargo, difieren en
opinidén con respecto a las posibilidades de progreso que brinda la institucion,
ya que los solteros opinan que para progresar tienen que buscar opciones
laborales externamente, debido a la falta de un programa de promocién interna
y que no se no se fomenta por parte de los jefes la participacion en programas
de capacitacion y que no se cuenta con un programa de reconocimiento al buen
desempefio. Por otro lado, los colaboradores casados indican que es importante
reforzar el liderazgo y la comunicacion, ya que perciben falta de interés de los
jefes en fomentar el aporte de sugerencias y comunicar de forma adecuada
instrucciones y decisiones, 1o que genera que tengan que enterarse a través de

medios informales de comunicacion.

En el trabajo de Alvarado, K. (2015). Tesis titulada “Analisis de la gestion

administrativa de las PYMES Agroindustriales en Guayaquil.” Periodo 2013”.
Realizada en la Universidad de Guayaquil de la ciudad de Guayaquil Su
objetivo general fue analizar mediante un estudio de diagnéstico las
condiciones de la gestion organizacional de las pymes agroindustriales en la
ciudad de Guayaquil, para implementar un plan de desarrollo organizacional
que permita mejores niveles de crecimiento y desarrollo. El estudio fue de
enfoque cuantitativo, el alcance de la investigacién fue exploratorio
explicativo, el disefio de investigacion fue no experimental, los métodos
utilizados fueron el método analitico y deductivo, se utilizd la técnica de la
encuesta.

Se concluy6: Una vez realizado los diagnésticos de las condiciones de la
gestion administrativa y organizacional las pymes agroindustriales en la ciudad

de Guayaquil, se ha verificado que la gestion inadecuada afecta sus niveles de
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crecimiento y desarrollo. La ausencia de politicas, procedimientos y
supervision inadecuada en las Pymes agroindustriales en la ciudad de
Guayaquil estan afectando su nivel de crecimiento.

La formacidn, capacitacion y procesos inadecuados inciden en los resultados
de las pequefias y medianas empresas agroindustriales en la ciudad de
Guayaquil. Hay aspectos que se deben mejorar en las pymes agroindustriales
tales como estructura de la organizacion, gestion de talento humano, servicio
al cliente, se evalud los problemas que ha generado el mal sistema de las
empresas, donde se pudo comprender que una problematica directa y principal
es la pérdida de clientes, esto conlleva por I6gica al decaimiento de las ventas,

por lo que termina en el recorte de personal.

En otro estudio de Cortez (2009) con su tesis Diagnostico del Clima
organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachon” en Veracruz, México con el
objetivo de Diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el
Hospital “Dr. Luis F. Nachon”, de la Ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 20009.
Esta investigacion se encuentra inmersa en un paradigma positivista, ya que se
parti6 de teorias previamente seleccionadas, por lo que los hechos se
observaron de una forma esperada, ya que es informacion que ha sido
comprobada y se espera que ocurra de la misma manera; ademas, se analizo la
informacion a través de programas estadisticos. Se trat6 de detallar las cosas tal
como ocurren sin buscarle una explicacién que implique el involucramiento de
valores por porte del investigador. Las variables del clima organizacional se
pudieron medir a través de su cuantificacion y operacionalizacion. Los
resultados se obtuvieron a traves de un cuestionario y se analizaron con
programas estadisticos y como herramienta la estadistica descriptiva e
inferencial. Se lleg6 a la conclusion que el clima organizacional general en el
hospital Dr. Luis F. Nachén es no satisfactorio. Ademas, que existe
preocupacion de los directivos para la comprension del trabajo por parte del
personal; que la distribucién del trabajo es organizada. Que hay claridad en la
distribucion de las funciones, conocimiento en las metas de las areas de trabajo,
ademas de que si existe un conocimiento del porqué de los trabajos que se

realizan.
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Antecedentes Nacionales

En el trabajo de Pare, J. (2018). En el estudio “Gestion administrativa y clima
laboral de los trabajadores del instituto de medicina legal en Moquegua, 2017”.
Realizada en la Universidad José Carlos Mariategui de la ciudad de
Moquegua. Su objetivo general fue relacionar la gestién administrativa y el
clima laboral de los trabajadores del Instituto de Medicina legal en Moquegua,
2017, la investigacion fue de tipo Basica con un disefio no experimental de
corte transversal, su nivel de Investigacién fue descriptiva correlacional, se
trabajé con una poblacion y muestra de 32 trabajadores del Instituto de
Medicina Legal, las técnicas de investigacion fue la Encuesta y se procesé los
datos con el paquete estadistico SPSS version 23. Se llego a las siguientes
conclusiones:
Existe relacion entre la Gestion Administrativa y el Clima Laboral del Instituto
de Medicina Legal en Moquegua, durante el afio 2017, al obtener un valor sig.
De 0.003 y que ademas dicha correlacion es del 51.6%, con un margen de error
del 5%.
Con un margen de error del 5%, y mostrarnos un valor sig. o probabilidad de
cometer error de 0.000, se afirma que existe relacion significativa entre la
gestion administrativa y recursos humanos de los trabajadores del Instituto de

Medicina Legal en Moquegua, 2017, y dicha correlacion es del 77.6%.

Molocho N, (2010), en la Tesis de “Influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01-Lima Sur-2009”,
Universidad Nacional de San Marcos, Lima., el autor sefiala que en las
Unidades de Gestion Educativa Local de Lima y de diversas regiones del pais,
se evidencia serias deficiencias con respecto a la Gestion Institucional por parte
de los directivos unos con aciertos y otros con desaciertos, siendo uno de los
grandes factores que influyen en estos cambios el Clima Organizacional de
cada sede administrativa del Ministerio de Educacion, afirma que las
inadecuadas politicas de gestion condicionan los niveles de motivacion y

rendimiento de los servidores publicos de la UGEL. El problema general de la

31



Tesis es ¢En qué medida influye el clima organizacional en la Gestidn
Institucional de la sede administrativa UGEL N°01- Lima Sur 2009?

Gamarra, (2017) realizé la investigacion denominada “Gestion Administrativa
y Clima Organizacional de los colaboradores del Programa Nacional Yachay —
Lima, 2017”. Es una investigacion que busca determinar la Gestion
administrativa y clima organizacional de los colaboradores del Programa
Nacional Yachay - Lima 2017 en la entidad publica del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables distrito de Cercado de Lima, afio 2017. Se desarrollo
el disefio de investigacion no experimental, de tipo aplicada, el nivel de
investigacion fue correlacional, la muestra objeto de estudio estuvo
comprendido por 30 colaboradores. Los datos se recolectaron mediante la
técnica de la encuesta usando como instrumento el cuestionario, mediante 24
preguntas en la escala de Likert. Una vez recolectados los datos se procesaron
mediante el programa estadistica IBM SPSS, la prueba de hipdtesis que se
aplico para esta investigacion fue el coeficiente de correlacion de Spearman,
obteniendo un valor de 0,891 como correlacion positiva. Se concluye que existe
correlacion estadisticamente significativa de la Gestion administrativa y clima
organizacional de los colaboradores del Programa Nacional Yachay - Lima
2017.

Guillen, (2016) en su tesis “Gestion administrativa y clima institucional en la
Autoridad Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica —2015”. El objetivo
fue determinar la relacion que existe entre gestion directiva y clima
institucional en la Autoridad Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica —
2015. La investigacion fue de tipo no experimental con disefio descriptivo
correlacional, con una poblacion de 38 trabajadores de la Autoridad
Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica — 2015, se considerd para la
muestra la misma cantidad de la poblacion, siguiendo el tipo de muestreo por
conveniencia. Para la recoleccion de los datos se aplico la técnica de la encuesta
y su instrumento el cuestionario para evaluar la gestion directiva y el
cuestionario sobre el clima institucional. Los resultados demuestran que entre

las variables gestion directiva y clima institucional existe una correlacion de r
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= 0,787; es decir, a un buen nivel de gestion directiva le corresponde un buen
nivel de clima institucional; a un deficiente nivel de gestion directiva le
corresponde un deficiente nivel de clima institucional. Se concluye sefialando
que existe relacion directa entre gestion directiva y clima institucional en la
Autoridad Administrativa del Agua Chaparra Chincha, Ica — 2015.

Albaiil, A. (2015). Tesis titulada “El clima laboral y la participacion en la
Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”. Realizada en la
Universidad Piura de la ciudad de Piura. Su objetivo general fue describir el
clima de trabajo que se vive en la Institucién educativa Enrique Lopez Albujar
de Piura, los factores y dimensiones que el profesorado de la institucion sefiala
como influyentes para su configuracion. La investigacion se realiz6 con el
paradigma positivista, también conocido con los nombres de cuantitativo,
cientifico, empirico-analitico, racionalista, tecnoldgico, la poblacion en estudio
fue el conjunto total de docentes de la institucion educativa, en ellos estan
incluidos ademas de los docentes, los directivos y los auxiliares de educacion
que laboran en la institucion educativa Enrique Lopez Albujar dado que son
ellos los que poseen las caracteristicas comunes observables o de tendencia de
opinién relevantes para el estudio del clima laboral de la institucion, que
compartes un lugar y un momento determinado y se consideré6 como muestra
la poblacion de docentes descrita anteriormente, haciendo la observacion que
de los 67 miembros de la poblacién se ha aplicado el cuestionario a 60 y
devolvieron la encuesta 58, el disefio de investigacion fue no experimental de

corte transversal descriptivo.

Se concluyo en las siguientes conclusiones: La evaluacién global del clima en
opinidn de los docentes encuestados va de regular a bueno en la institucion, no
obstante, no es del todo satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima
laboral como el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad
educativa de la institucion es de tendencia entre regular a muy bajo, asi como
el reconocimiento que reciben los profesores por parte del equipo directivo que

va de regular a bajo.
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3.2

3.2.1

Se puede concluir que el clima que se vive en la institucion esta caracterizado
por un personal de servicio y administrativo con bajo nivel de respeto hacia los
demas miembros de la institucion, mientras que los docentes expresan que
existe mayor nivel de respeto entre ellos, sin embargo, sienten bajo nivel de
satisfaccion, sobre todo con el funcionamiento de la direccion, asi un 62%
expresan que el nivel de satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo. Los
docentes aportan en mayor grado a configurar un ambiente de trabajo adecuado
mientas que son los padres de familia, el personal administrativo y directivo
contribuyen escasamente a ello, siendo el clima laboral el resultado de las
interacciones de varios factores y algo no evaluable de manera absoluta, que se
percibido de acuerdo a las circunstancias e interacciones humanas en la

institucion educativa.

Bases Tedricas o Cientificas

Clima institucional

Un referente es el concepto clima Institucional constituido la base del presente
estudio y siendo dificil definir con precision, porque alun, no hay homogeneidad
conceptual entre los investigadores del constructo, se encuentran aspectos
coincidentes que procuraremos rescatar para llegar a una aproximacion del
concepto clima organizacional, tratando de buscar su correlacion con el tema de
Gestidn Institucional, su satisfaccién. Y sostiene que las caracteristicas del
sistema organizacional generan un determinado clima organizacional. Este
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Generando consecuencias en la productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Otro concepto de Silva (1992) citado por Badillo I. (1995:643) define al clima
como ...un estilo de grupo, una imagen, generado por los miembros, pero que les
trasciende. En tal sentido, el clima organizacional, que existe al interior de los

colegios no se puede separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la
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comunidad o en la organizacién mayor de la cual este depende. Puesto que el clima

externo influye decididamente en el clima interno.

Ambiente P i Consecuencias
Sistema . Motivacion Comportamiento
Organizacional :>Organlzacwnal '::> Producida ':> Emergente parala
Percibida Organizacion
Tecnologia el SR AN Logro Productividad
Estructura . Dimensiones Afiliaciéon Satisfaccion
Organizacional Actividades
; de Poder Interaccion Rotacion
Estructura ) Sentimentos
Social 3 Clima Agresidn A Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la 7 Adaptacion

Administracion  “TTTTTeeeoeEeeEEeeEE
Innovacién
Procesos

de Decision Reputacion

Interaccion

Necesidades
de los Miembros

T Retroalimentacion

Valores Institucionales

Otro fundamento que “forman parte de nuestra cultura organizacional, se erigen
como principios fundamentales que forman el codigo de ética y que convocan a
todos los miembros de una institucion para una adecuacion accion corporativa,
concordante con los lineamientos y politicas institucionales; representan
convicciones basicas respecto a que forma de conducta es preferible adoptar en
funcidn a las necesidades, exigencias y retos que plantea el contexto, en el marco
de objetivos y propdsitos, previamente establecido. En ese sentido nuestra sede
institucional adopta los siguientes valores institucionales, los mismos que se

definen en los siguientes términos:
- Responsabilidad

- Democracia

- Honestidad

- Solidaridad

- Tolerancia

- Lealtad
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- Justicia

- Verdad

- Prudencia

- Flexibilidad

- Puntualidad

- Perseverancia

Segun Martin (2000) Indica que el clima institucional o ambiente de trabajo en las
organizaciones constituyen uno de los factores determinantes y facilitadores de
los procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio.
Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de una institucién educativa
y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a

cada escuela (p.103).

3.2.2 Dimensiones del Clima Institucional

El clima institucional presenta muchas dimensiones de las cuales se ha
considerado

solo algunas para la investigacion por ser consideradas las que determinan el
clima en la institucion educativa.

Los estudios que estan orientados a medir el clima institucional han sido tomados
por Martin (1999), que plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los
centros educativos, fundamentado en Tagiuri y contempla las siguientes
dimensiones:

La comunicacion.

Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision-recepcién de
mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello un
factor esencial de convivencia y un elemento que determina las formas de
socializacion en las organizaciones.

Por lo tanto, para una buena eficacia en las organizaciones se debe mantener una

buena comunicacion, sabemos que no existen grupos sin comunicacion, pero no
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se puede entender a la comunicacion sélo como la transmisién de significados
entre los miembros, sino que debe haber un entendimiento de los significados
que se transmiten, estos significados son las informaciones, ideas, metas y
suefios de la organizacién Martin (1999).

Segun Fischman (2000) menciona que la comunicacion en las organizaciones
debe ser una comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y
sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez la comunicacion es un
arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y union
del lider con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e indignacion y
crear un ambiente destructivo en la organizacion” (p. 110).

La comunicacion en las instituciones cumple diversas funciones, actla para
controlar el comportamiento individual a través de jerarquias de autoridad a las
cuales deben alinearse los trabajadores. La comunicacion informal también
controla el comportamiento de los trabajadores como medio de informacién

segun el grado de confianza de los miembros.

Motivacion

Esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la determinacion
del clima en la institucion educativa.

Segtn Robbins (1987) menciona “que es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la posibilidad de
satisfacer alguna necesidad” (p.123).

En esta concepcion encontramos tres elementos claves esfuerzo, necesidades y
metas organizativas. El esfuerzo es una medida de intensidad, cuando una
persona esta motivada se dedica con ahinco a su meta, pero con altos niveles de
motivacion es imposible obtener resultados favorables de desempefio de trabajo
a menos que el esfuerzo sea canalizado en la direccién que beneficia a la

institucion.
Confianza.

Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de

otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y suefios
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3.2.3

en niveles crecientes de importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia
las metas compartidas.

Martin (1999). En las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por
poseer una gran confianza reciproca entre sus miembros, es decir los miembros

creen en la integridad, el caracter y la capacidad de cada integrante.

La participacion.

Grado en que el profesorado y deméas miembros de la comunidad educativa
participan en las actividades del centro, en los Organos colegiados en grupos de
trabajo. Grado

en que el profesorado propicia la participacion de los compafieros, padres y
alumnos.

Grado en que se forman grupos formales e informales y como actlan respecto a
las actividades del centro. Como es el nivel de trabajo en equipo, como se
producen las reuniones, cudl es el grado de formacion del profesorado y la
frecuencia de las reuniones. Grado de coordinacion interna y externa del centro.
(Martin, 1999).

Gestion Administrativa

Segtn Frederick Taylor en su libro “Principios de la Administracion Cientifica
define a la administracién como: “El objeto principal de la Administracion ha de
ser: asegurar la méaxima prosperidad para el patrén junto con la maxima

prosperidad para cada uno de los empleados”. (TAYLOR, 1911)

Segun Fayol, (1980), la doctrina administrativa tiene por objeto facilitar el
gobierno de las empresas, sean industriales, sean militares o de cualquier otra
indole; sus principios, sus reglas y sus procedimientos deben, pues responde
tanto a las necesidades del ejercicio como a las necesidades de la industria;

afiade: Administrar es prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar.
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Segun Bachenheimer, (2016), definen a la gestion administrativa como el
proceso de toma de decisiones realizado por los Organos de direccion,
administracion y control de una entidad, basado en los principios y métodos de

administracion, en su capacidad corporativa.

Es un conjunto de acciones mediante las cuales los directivos desarrollan sus
actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso administrativo:

planear, organizar, dirigir coordinar y controlar.

Las Formas de Gestion
Sobre Gestion Institucional

Es necesario para comprender de manera integral y se organice el proceso de
Gestion institucional, es necesario identificar, sistematizar e interpretar cada uno

de los conceptos basicos, realizando las distinciones correspondientes.

En tal sentido Gestion, Semanticamente es la administracion, orientacion o
conduccidn de un quehacer, de un area del saber humano o de un sistema teoérico
administrativo. Asi como, técnicamente es el conjunto de operaciones y
actividades de conduccion de los recursos (medios) para lograr los propositos

establecidos (fines). Son Funciones del Area de Gestion Institucional:

1. Difundir, orientar y supervisar la aplicacion de la politica y normatividad
educativa nacional, regional en materia de gestion institucional, asi como
evaluar sus resultados en las Instituciones y programas de su ambito

jurisdiccional.

2. Asesorar y supervisar a las instituciones educativas en la elaboracion y
aplicacion de la tesis Educativo Institucional, el Reglamento Interno, la Memoria

de Gestion y el Plan Anual de Trabajo.
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3. Dictaminar sobre la modificacion, traslado, clausura, receso y reapertura, de

Instituciones y Programas Educativos, publicos y privados segun corresponda

4. Identificar las necesidades de incremento y de control de las plazas docentes

y administrativas y, realizar las acciones de racionalizacion pertinentes.

5. Promover y apoyar la capacitacion en gestion institucional del personal

directivo y administrativo de las Instituciones y Programas Educativos.

6. Asesorar a los 6rganos dependientes en la elaboracién y aplicacion de los
instrumentos de gestion institucional: Planes, proyectos, reglamentos y otros que

impulsen el proceso de modernizacion y descentralizacion educativa.

7. Consolidar la estadistica y los indicadores educativos necesarios para el

mejoramiento de la gestion

8. Elaborar y evaluar el Proyecto educativo local, Plan Operativo Anual, Planes
de coyuntura y proyectos de desarrollo local que implementen los objetivos de
la UGEL

9. Formular, aplicar y evaluar los instrumentos de gestion institucional:
Reglamento interno, Manual de Organizacién y funciones, Manual de
Procedimientos y otros.

10. Orientar y reconocer a los Consejos Directivos de las Asociaciones de Padres
de Familia.

11. Racionalizar personal, materiales fisicos, financieros y tecnol6gicos en la
Unidad de Gestion Educativa Local y en las instituciones educativas.

12. Organizar, ejecutar y evaluar programas de formacién continua en gestion
institucional del personal directivo, profesional y técnico de la Unidad de

Gestion Educativa local y de las instituciones educativas.

13. Formular, programar y evaluar el presupuesto anual de la Unidad de Gestion
Educativa Local y de las instituciones educativas y gestionar su financiamiento,

en coordinacion con el Consejo Participativo Local de Educacion.

14. Emitir opinion técnica en aspectos de su competencia.
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LOS PRINCIPIOS DE GESTION:

1. Principio de coordinacion:

Este principio sustenta el hecho de que la organizacion debe aspirar a ser un
proceso integrador por medio del cual se armonicen adecuadamente los
esfuerzos o interacciones de las personas, grupos y entidades. Bajo este principio
se establecen y unifican los criterios a fin de que puedan contribuir al logro de
ciertos objetivos previamente fijados. Uno de los medios eficaces para lograr la
coordinacion es mantener informados a los miembros del grupo sobre los fines
de la organizacion, promoviendo el intercambio de ideas, sugerencias y

opiniones mediante una adecuada comunicacion.
2. Principio de autoridad:

Consiste en la facultad de plantear y lograr que otros actlen oportuna y
adecuadamente sus funciones para lograr los objetos predeterminados. La
autoridad asi entendida constituye la base de la organizacion. Para imponerla se
requiere de la plena aceptacion de los demas miembros en concordancia con los
propdsitos comunes que los anima. En tal virtud, la autoridad debera poseer
condiciones especiales que lo caracterice, como inteligencia clara, gran
capacidad de decision, atributos de administrador, conocimiento sobre

relaciones humanas, habilidad técnica y comunicacion, liderazgo, etc.
3. Principio de jerarquia:

Este principio implica que en la estructura organica de una organizacion se
establece el grado de autoridad de los diversos niveles educativos. La marcha
orgénica y funcional de la institucion se representa mediante el organigrama

estructural y funcional.
4. Principio funcionalismo:

Tiene su origen en la division racional del trabajo, en la delimitacién de

funciones y principalmente en la especializacién del personal. De acuerdo a este
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3.24

principio, los trabajadores se agrupan dentro de la organizacién de acuerdo a sus

habilidades y destrezas, aptitudes y especializacion.
5. Principio de delegacion:

Se aplica este principio para conferir autoridad por delegacion a un subordinado
a fin de que realice o cumpla determinadas tareas o funciones con plena

responsabilidad.

Dimensiones de la Gestion administrativa

1. Dimensidn gestion institucional.

Esta dimension contribuira a identificar las formas como se organizan los
miembros de la comunidad educativa para el buen funcionamiento de la
institucion. Esta dimension ofrece un marco para la sistematizacion de aspectos
de estructura que en cada Institucién Educativa dan cuenta de un estilo de
funcionamiento. (los organigramas, distribucion de tareas y la division del
trabajo, el uso del tiempo y de los espacios), como los que conforman la
estructura informal (vinculos, formas de relacionarse, y estilos en las practicas
cotidianas, ritos, ceremonias que identifican a la institucion). En esta dimension
es importante promover y valorar el desarrollo de habilidades y capacidades
individuales y de grupo, con el fin de que la institucion educativa se desarrolle
y desenvuelva de manera autonoma, competente y flexible, permitiéndole
realizar

adaptaciones y transformaciones ante las exigencias y cambios del contexto
social. Para esto, es necesario tener en claro las politicas institucionales que se
desprenden de los principios y la vision que guia a la institucién y que se
traduciran en formas de hacer en la conduccion de la gestion. Por ejemplo, los
niveles de participacion en la toma de decisiones, si existen 0 no consejos
consultivos, quienes los conforman y que responsabilidad asumen, etc. (también

citado Manual de Gestién-Unesco).

2. Dimensidn gestion pedagogica.
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Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de la institucion
educativa y los miembros que la conforman, la ensefianza-aprendizaje. La
concepcion incluye el enfoque del proceso ensefianza aprendizaje, la
diversificacion curricular, las programaciones sistematizadas en el proyecto
curricular (PCI), las estrategias metodologias y didacticas, la evaluacion de los
aprendizajes, la utilizacion de materiales y recursos didacticos. También
comprende la labor de los docentes, las practicas pedagogicas, el uso de
dominios de planes y programas, el manejo de enfoques pedagogicos y
estrategias didacticas, los estilos de ensefianza, las relaciones con los estudiantes,
la formacidn y actualizacion docente para fortalecer sus competencias. (citado

en Manual de Gestion-Unesco).

3. Dimension gestion administrativa

Esta dimension incluye acciones y estrategias de conduccion de los recursos
humanos, materiales, econémicos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e
higiene y control de la informacion relacionada a todos los miembros de la
institucién educativa, como también el cumplimiento de la normatividad y la
supervision de las funciones, con el Unico proposito de favorecer los procesos
de ensefianza aprendizaje. Esta dimension busca en todo momento conciliar los
intereses individuales con los institucionales, de tal manera que facilite la toma
de decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos
institucionales. Algunas acciones concretas seran la administracion del personal,
desde el punto de vista laboral, asignaciones de funciones y evaluacion de su
desempefio, el mantenimiento y conservacion de los bienes muebles e
inmuebles,

organizacion de la informacion y aspectos documentarios de la institucion,
elaboracion de presupuestos y todo el manejo contable financiero. Segun Fayol
1914 considera los procesos de la gestion administrativa: (citado Manual de
Gestion-Unesco).

1.1. Planificacion. -objetivos, metas, y formas de alcanzarlos.

1.2. Organizacion. -estructura, asigna tareas, integracion del personal, asigna

recursos
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1.3. Direccion. - liderar y motivar.

1.4. Control. - indicadores de autoevaluacion.

3.3 Definicion de términos Béasicos

El clima institucional. - Segin Alves (2000), el clima institucional es el
resultado de la percepcidn que los trabajadores realizan en una realidad objetiva.
Como, por ejemplo, un buen nivel de comunicacion entre trabajadores, la
existencia de respeto mutuo, sentimientos de pertenencia hacia la institucion,
ambiente amigable, aceptacion y &nimo mutuo, junto a una sensacion general de
satisfaccion, estos son algunos de los factores que van a definir un clima favorable
a la productividad y un buen rendimiento.

Anzola, (2002) indica que el clima organizacional son las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los seres humanos tienen con
respecto a su institucién, que a su vez inciden en la conducta de los trabajadores,
diferenciando una institucion de otra.

Chiavenato (1999) establece que el clima organizacional es la cualidad o
caracteristica de un ambiente organizacional que se percibe 0 se experimenta en
los integrantes de una organizacion y que incide directamente en el

comportamiento.

Comunicacién. - Es el traslado de informacion ya sea interna o externa, entre los
diferentes sectores y en cada sector (Martin, 1999).

Conflicto: Es aquella situacidn en que una parte de los miembros de un grupo
adopta una postura significativamente distinta del resto de los miembros
disminuyendo o anulando la cohesion. (Martin, 1999).

Cultura: Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio critico.
Conjunto de los modos de vida y costumbres, asi como de los conocimientos y
grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una determinada época
grupo social, etc. (Martin, 1999).

Cultura organizacional. - Conjunto de creencias, motivos y razones esenciales

que determinan el accionar de la misma y que a través de sus directivos se
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transmite a los trabajadores para que sea reflejada en todos los actos y respuestas,
tanto en el interior de la organizacion como fuera de ella. (Martin, 1999).

Clima laboral: Se entiende por clima laboral, al conjunto de cualidades, atributos
0 propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta. (Martin, 1999).
Clima organizacional: El concepto de clima organizacional comprende un
espacio amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. “El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influyen en su
comportamiento”. El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros;
por consiguiente es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion de la moral de los miembros, y
desfavorables cuando no logra satisfacer esas necesidades. EI clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y viceversa.
(Martin, 1999).

La gestion institucional. - Conjunto de coordinaciones y actividades
estratégicas que realiza el director o presidente de una institucién con otras
instituciones sociales con el propdsito de lograr objetivos institucionales y de
proyeccion a la comunidad.

Gestion administrativa. - Sistema o serie de actividades estratégicas y
procedimentales para la realizacion de los procesos de gestion y el logro de los
objetivos previstos por la institucién o la empresa. (Martin, 1999).

Gestion curricular. - Conjunto de estrategias especificas para la conduccion y
direccion de los procesos curriculares y el logro de los objetivos educacionales.
(Martin, 1999).

Gestion Pedagdgica. - Es el conjunto de operaciones, actividades y criterios de

conduccion del proceso educativo. (Martin, 1999).
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Se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion,
estd estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de
motivacion entre los miembros; por consiguiente es favorable cuando proporciona
la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la moral de los
miembros, y desfavorables cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima

organizacional influye en el estado motivacional de las personas y viceversa.
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4.1

4.2

4.3

CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipdtesis general

Existe influencia del clima institucional en la Gestion Administrativa de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020.

Hipdtesis Especificos

e Existe influencia del clima institucional en la gestion institucional de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

e Existe influencia del clima institucional en la gestion pedagdgica de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

e Existe influencia del clima institucional en la dimension gestion
administrativa de la sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Carabaya, afio 2020

Definicion conceptual y operacional de las variables
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4.3.1 Variable Independiente

Clima Institucional

Definicion Conceptual

Tomando como base el analisis tedrico se define en este estudio Farro “El clima
institucional estd referida a las formas de interaccién y creencias que los
miembros de la organizacidén practican y vivencia con respecto a ésta: la
percepcion del micro entorno que surge como resultado, tanto de pautas de
comportamiento cotidianas y diferenciadas (esquema cognitivo individual),
como de valores, estos influyen y afectan el significado y la relacion de las
personas involucradas en ella dentro de un propio espacio educativo donde
interacttian los miembros de la Comunidad Educativa para el desempefio laboral
profesional.” (2006, p. 87), Comunicaciéon, se evalGa los niveles de
comunicacion empatica, la coordinacion e informe, asi como comunicacion en
las instituciones, consecuentemente se considera que se mide las caracteristicas
de la comunicacion a nivel de trabajadores y directivos. Se evalGa con tres
indicadores en la cual se busca establecer las caracteristicas del conflicto en las
instituciones, asi como los niveles de participacién de los agentes de la
educacion. Relaciones humanas, se evalua la forma como interactian entre pares
y como se aprecia las interacciones con la propuesta de la gestion. Trabajo en

equipo, se evalla las caracteristicas del grado de coordinacion, integracion

Definicion Operacional
Dimensiones

» Comunicacién

» Motivacion

» Confianza

» Participacién
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4.3.2 Variable dependiente

Gestion Administrativa

Definicion Conceptual

Por tanto, la “gestion, semdanticamente es la administracion, orientacion o
conduccién de un quehacer, de un area del saber humano o de un sistema teérico
administrativo. Asi como, técnicamente es el conjunto de operaciones y
actividades de conduccion de los recursos (medios) para lograr los propdsitos
establecidos (fines). (BACHENHEIMER, 2016), definen a la gestion
administrativa como el proceso de toma de decisiones realizado por los 6rganos
de direccion, administracion y control de una entidad, basado en los
principios y métodos de administracion, en su capacidad  corporativa.

Es un conjunto de acciones mediante las cuales los directivos desarrollan sus
actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso administrativo:
planear, organizar, dirigir coordinar y controlar. (Olaz, 2013).

Definicion Operacional
Dimensiones

» Dimension gestion Institucional
» Dimensidn gestion Pedagogica

» Dimension gestion Administrativa
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4.4 Operacionalizacion de las variables

VARIABL
ES

DIMENSIONE

INDICADORE

ITEMS

ESCALA4

V.1

Clima
Institucional

Comunicacién

Motivacion

Confianza

Participacion

Comunicacién
institucional
Comunicacién
directa

1,2,3,4,5,6,7,8,9

Motivacion
personalizada
Mejoras  de
trabajo

10,11,12,13,14,15,16,17,1
8

Buen trato
Respeto
Cordialidad

19,20,21,22,23

Equipos  de
trabajo
Armonia
Cooperacion

24,25,26,27,28,29,30

ordinal

Gestion
Administrati
va

Institucionales

Pedagdgica

Administrativ
a

Normas  de
gestion

Planes
estratégico,
operativos

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

Plan
académico
Capacitacione
S

11,12,13,14,15,16,17,18,1
9,20

Promocion de
puestos
Normas  de
responsabilida
d

Delegacion

21,22,23,24,25,26,27,28,2
9,30

ordinal
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1 Enfoque, Tipoy nivel de Investigacion

5.1.1 Enfoque de la investigacion

5.1.2

El presente trabajo de investigacion corresponde al modelo cuantitativo,
porque basicamente persigue la descripcion lo mas exacta de lo que ocurre
en la realidad social. Para ello se apoya en las técnicas estadisticas, sobre
todo la encuesta y el analisis de documentos. Aqui lo importante es construir
un conocimiento lo mas objetivo posible, deslindado de posibles distorsiones
de informacion que puedan generar los sujetos desde su propia subjetividad.
(Sampieri, 2007).

Tipo de Investigacion

Para el presente estudio de investigacion, es de tipo basico y sustantivo, porque
tiene como objeto describir y explicar sistematicamente una realidad concreta
que ocurre en nuestro entorno juridico reconociendo en ellas sus caracteristicas
y las variaciones o sus condiciones, para luego poder plantear propuestas de
solucion (Tamayo, 2004, p.44).
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5.1.3 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo y explicativo, Por cuanto las
investigaciones de nivel descriptivo, consisten fundamentalmente en
caracterizar un fenémeno o situacion concreta indicando sus rasgos mas
peculiares o diferenciadores por lo que se refiere al objeto de estudio de
examinar un tema o problema poco estudiado. Y del mismo modo el nivel
explicativo trata de efectuar un proceso de abstraccion a fin de destacar aquellos
elementos, aspectos o relaciones que se consideran basicos para comprender los

objetos y procesos. (Sampieri 1998, Pag. 60).

5.2 Disefio y Método de la Investigacion

5.2.1 Maétodo de Investigacion

a) Método general

Se asume el método del presente trabajo de investigacion es hipotético
deductivo, que consiste en emitir hipdtesis acerca de las posibles soluciones
al problema planteado y en comprobar con los datos disponibles si estos estan
de acuerdo con ellas.

Deductivo: Bernal (2010) lo define como un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hip6tesis y busca refutar o falsear tales hipétesis,
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos.
(p.60). Dentro de este contexto el método que utilizaremos en nuestra
investigacion es deductivo, porque se plantea la aplicacion de un conjunto de
observaciones, y a partir de ello se formulan hipotesis que son sometidos a
experimentos y en funcion a las teorias, principios y leyes las hipdtesis son

modificadas a partir de ciclos deductivos-inductivos.

b) Métodos Especificos
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El método estadistico: Reynaga (2015), lo define como una secuencia de
procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la
investigacion. (p. 32). EI método que utilizaremos en nuestra investigacion es

cuantitativo

Método analitico: Gutiérrez- Sanchez (1990, p.133) lo define como aquel
que distingue las partes de un todo y procede a la revision ordenada de cada
uno de los elementos por separado. Este método es Util cuando se llevan a
cabo trabajos de investigacion, que consiste en revisar en forma separada todo

el acopio del material necesario para la investigacion.

5.2.2 Disefio de Investigacion:

Investigacion No-experimental: Es aquel que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos.
En estos tipos de investigacion no hay condiciones ni estimulos a los cuales se
expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente
natural y dependiendo en que se va a centrar la investigacion, existen diferentes
tipos de disefios en las que se puede basar el investigador. (Garza Elizabeth et al
2016, p.11)

Estudios Transversales: Son estudios disefiados para medir la prevalencia de una
exposicion y/o resultado en una poblacion definida y en un punto especifico de
tiempo. (gfmer.ch. 2014)

Este tipo de estudio descriptivo tiene como finalidad determinar el grado de
relacion o asociacion no causal existente entre dos o mas variables. Se
caracterizan porque primero se miden las variables y luego, mediante pruebas de
hipétesis correlacidnales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la
correlacion. Aunque la investigacion correlacional no establece de forma directa
relaciones causales, puede aportar indicios sobre las posibles causas de un
fendmeno. Este tipo de investigacion descriptiva busca determinar el grado de

relacion existente entre las variables. (Ibarra Chano, 2009)
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La investigacién respondera a un disefio de estudio descriptivo, con sistemas de
medicion, perteneciente a la clase de disefio de un estudio sin intervencion.
También se le conoce como un disefio no experimental de tipo transversal o
transeccional ya que tiene como proposito describir las variables y analizar la

incidencia y los niveles de relacién entre las variables en un momento dado.

Es Descriptivo relacional.

e
—~

op

Donde:

M : “Muestra de estudio en la que se realiza.
Op: Observacion realizada a la Variable P.
Oq : Observacion realizada a la Variable Q

R :Relacion entre Op y Oq.

5.3 Poblacion y muestra de la investigacion

5.3.1 Poblacién

Para el presente contando ya con el universo de estudio se conforma la
poblacion, que para nuestro caso lo conforman el director de la UGEL, todos los
jefes de Organos, de Areas, especialistas, técnicos administrativos, personal
administrativo y de servicio de la UGEL Carabaya; asi como se listan en el

cuadro N° 1, en el cual se puede apreciar claramente que contamos con 20 de
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Organo de direccion. 66 de Organos de linea, 12 en 6rgano de asesoria, 155 en

6rgano de apoyo y 22 6rgano de control.

Tabla 1:POBLACION DE ESTUDIO UGEL CARABAYA

Institucion ORGANO

Direcciones | Lineas | Asesorias | Apoyos | Revisién | Total

UNIDAD DE
GESTION
EDUCATIVA 20 66 12 155 22 275
LOCAL
CARABAYA -
PUNO 2020

5.3.2 Muestra

De acuerdo con Webster (1998) “una muestra aleatoria simple es la que resulta
de aplicar un método por el cual todas las muestras posibles de un determinado
tamafio tengan la misma probabilidad de ser elegidas,” (p. 324). Segun esta
definicion refleja que la probabilidad de seleccion de la unidad de analisis A es
independiente de la probabilidad que tienen el resto de unidades de anélisis que
integran una poblacién. Esto significa que tiene implicita la condicién de
equiprobabilidad (Glass y Stanley, 1994).

Para determinar el tamafio de muestra se utiliza el muestreo aleatorio simple para

estimar proporciones cuya formula se describe a continuacion:

Formula sugerida
NZ2 PQ
=
d2 (N-1) + Z2PQ
Donde:
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Z: Valor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad del 95%
de confianza.

P: personal juzgado de familia (Se asume P = 0.5)

Q: personal juzgado de familia (Se asume Q = 0.5)

e : Margen de error 5%

N: Poblacion

n : Tamafio de muestra

A un nivel de confianza de 95% y 5% como margen de error la muestra a

seleccionar seréa:

(1.96)2 (0.5) (0.5) (275)
| R ——
(0.05)2 (275-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)

n = La muestra estuvo conformada por 160 encuestados

5.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

5.4.1 Técnicas

K/
%

X/

Observacion: Se puede definir como el uso de nuestros sentidos en la
busqueda de los datos que se necesitan para resolver un problema de
investigacion (Benitez, 2012, p.62)

En el “analisis bibliografico: en el proceso de recoleccion de informacion
para la construccion de un objeto de investigacion o de un proyecto de tesis,
la investigacion bibliografica y documental ocupa un lugar importante, ya que
garantiza la calidad de los fundamentos tedricos de la investigacion
(Rodriguez, 2013, pag. 01)

La encuesta, se puede definir como una técnica destinada a reunir, de manera

sistematica, datos sobre determinado tema o temas relativos a una poblacion
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a través de contactos directos o indirectos con los individuos o grupos de

individuos que integran la poblacion estudiada (Zapata, 2005, pag. 189)

5.4.2 Instrumentos

+«+ Cuestionario: Es un sistema de preguntas racionales, ordenadas en forma
coherente, tanto desde el punto de vista l6gico como psicoldgico, expresadas
en el lenguaje sencillo y comprensible, que generalmente responde por
estricto la persona interrogada, sin que sea necesario la intervencién del
encuestador ( Garcia, 2004, p.65).

+«» Formulario de encuesta: Se define como los documentos impresos,
organizados de manera que faciliten la obtencion de datos sobre las variables
que se estudian para respuesta al problema de investigacion, por medio de
preguntas estructuradas (cerradas), preguntas no estructuradas (abiertas),
escalas Likert u otras (Borda et al, 2009, p.65)

% Las técnicas que se emplearon en el presente trabajo de investigacién fueron:
andlisis de contenidos y la encuesta, las cuales permitieron recolectar

informacién de las dos variables en estudio.

5.5 Validez y confiabilidad

Fueron validados por los profesionales especialistas y metoddlogos tanto
pedagogos y psicologos, quienes analizaron su pertinencia, relevancia y
claridad, teniendo la opinién de aplicable ambos instrumentos; segun tablas
mencionadas atras. Como sefiala los investigadores.

Segin  Gotuzzo (2016) “como el grado en que la calificacion o resultado del

instrumento realmente refleja” a la medida que muchos de los factores que nos
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interesan evaluar, no son susceptibles de observacion directa por una u otra
realidad”. (p.425).

Tabla 2: Validez del instrumento por juicio de expertos

N° | GRADO | NOMBRESY APELLIDOS COHEFICIENTE | %

| | Dr. Norvil Cieza Montenegro 92 91%

Il | Dr. Raquel Carmona Castillo 90 90%

[l | Dr. Sergio Cayra Mamani 92 91%

IV | Dr. Blas Demetrio Santos Tintaya 92 91%

V | Dr. Mauro Estrada Gamboa 92 91%
TOTAL 92%

Para la valides de los instrumentos es de 92 % que es muy bueno segln

coeficiente de Cronbach

Confiabilidad. Para la confiabilidad se sometié al instrumento de Analisis de
Fiabilidad: Alfa de Cronbach, a través del programa estadistico SPSS 26,
obteniéndose los resultados esperados:

Se aplico el Alfa de Cronbach con los siguientes resultados

Variable independiente: Clima Institucional

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,811 30

Variable dependiente: Gestion administrativa

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,813 30

Al tener como resultados un 0.811 y 0,813 los instrumentos tienen un alto grado

de confiabilidad, y determinaron su aplicacion.
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5.6 Procesamientoy analisis de datos

El presente trabajo de investigacion recolecto la informacion mediante la
aplicacion de 2 cuestionarios, uno referido al clima institucional y otro a la
gestion administrativa, posteriormente fueron registrados, tabulados en una hoja
de Excel, procesandose y determinando la estadistica descriptiva, mediante la
elaboracion de tablas, graficos, y el analisis respectivo. Para el analisis de la
estadistica inferencial, se empled el SPPS version 26, para llevar a cabo las
contrastaciones de la hipétesis general y las especificas mediante el estadistico

Chi cuadrado por ser una investigacion de nivel relacional.

5.7 Etica de la Investigacion

La ética en la investigacion cientifica es considerada como una actividad humana
orientada hacia la obtencion de nuevos conocimientos y su aplicacién para la
solucion de problemas o teorias de caracter cientifico, que se desarrolla mediante

un proceso con las técnicas precisas de la manera de recorrerlo (Lipman, 1988).

En Toda investigacion debe estar sujeta a normas éticas que sirven para
promover el respeto a todos los seres humanos y para proteger su salud y sus
derechos individuales. Las poblaciones sometidas a la investigacion son
vulnerables y necesitan proteccion especial. En consecuencia, la ética debe
reconocer entonces las necesidades particulares de los que tienen desventajas
econdmicas, por lo que se debe prestar atencion especial a los que no pueden
otorgar o rechazar el consentimiento por si mismos, a los que pueden otorgar el
consentimiento bajo presion, a los que no se beneficiaran personalmente con la

investigacion y a los que tienen la investigacion combinada (Manzini, 2000).

Finalmente, la ética debe ser aplicada en todas las etapas de la investigacion,
desde la planificacién y la realizacion hasta la evaluacion de la tesis
de investigacion. Lo primero que debes hacer antes de disefiar un estudio es
considerar los posibles costos y beneficios de la investigacion, evitar el riesgo

de dafiar a la gente, al medio ambiente o a la propiedad sin necesidad.
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CAPITULO VI: RESULTADOS

6.1 Andlisis Descriptivo

Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones de la
variable gestion administrativa y el clima institucional en las UGEL
Carabaya, afio 2020, para la presentacion de los resultados se procederan
a la presentacion de niveles y rangos de la variable para el proceso de

interpretacion de los resultados.

Tabla 3: Niveles de la gestion administrativa en la UGEL Carabaya, afio 2020

Niveles fi %
Deficiente 43 26.7%
Regular 106 66.7%
Bueno 11 6.7%
Total 160 100,0%
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70%

60%

50%

40%

30%

Porcentaje de docentes

20%

10%

0%

Deficiente Regular Bueno

NIVELES DE GESTION ADMINISTRATIVA

Grafica 1: Comparacion porcentual de la gestion administrativa en la UGEL
Carabaya, 2020.”

Interpretacion:

De la tabla 2 y figura 1, de los resultados que se aprecia en cuanto al
niveles de la gestion administrativa segun los funcionarios de la UGEL
Carabaya se puede observar que la mayoria perciben un nivel regular, es

decir el 66,7%, el 26,7% un nivel deficiente y el 6,7% un nivel bueno.
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Tabla 4: Niveles del clima institucional en la UGEL Carabaya, 2020.

Niveles

Fi

%

Deficiente
Regular
Bueno
Total

32
99
29
160

20%

62%

18%
100,0%

10%

60%

50%

40%

30%

Porcentaje de docentes

20%

10%

0%

Deficiente

Regular

Clima institucional

Bueno

Gréfica 2: Distribucién porcentual de los niveles del clima institucional en la

UGEL Carabaya, 2020.

Interpretacion

De la tabla 3 y figura 2, de los resultados que se aprecia en cuanto al

niveles de la gestion administrativa segin los funcionarios de la UGEL

Carabaya, se puede observar que la mayoria de los docentes perciben un

nivel regular, el 62%, el 20% un nivel deficiente y el 18% un nivel

bueno.

Niveles comparativos entre la gestion administrativa y el clima
institucional en la UGEL Carabaya, 2020
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Después de la obtenciéon de los datos a partir de los instrumentos
descritos, procedemos al analisis de los mismos, en primera instancia se
presentan los resultados generales en cuanto a los niveles de la variable
de estudio de manera descriptiva, para luego tratar la prueba de hipétesis
tanto general y especifica.

Tabla cruzada gestion educativa clima
organizacional

Tabla 5: Distribucidén de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su
percepcion de la gestién administrativa y el clima institucional

Clima institucional

g)eficient Regular Bueno Total

Gestion Deficiente  Recuento 52 9 0 61
administrativa

% del total 38,5% 6,7% 0,0% 45,2%

Regular Recuento 23 15 8 46

% del total 17% 11,1% 5,9% 34,1%

Bueno Recuento 0 9 19 28

% del total 0,0% 6,7% 14,1% 20,7%

Total Recuento 75 33 27 135

% del total 55,6% 24,4% 20,0% 100,0

%
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Niveles de clima

institucional

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

Porcentaje de docentes

Bueno

Regular

6.7%

@' Deficiente

Deficiente Regular Bueno

Niveles de gestion administrativa

Gréfica 3: Niveles entre la gestion administrativa y el clima institucional segun los

funcionarios de la UGEL Carabaya, 2020

De la tabla 4 y figura 3, se observa que no existe una buena orientacion
con respecto al nivel de la gestién administrativa y el clima institucional
segun funcionarios de la UGEL Carabaya se tiene que el 38,5% de los
encuestados perciben que el nivel de la gestion administrativa y el clima
institucional es de un nivel deficiente, mientras que el 17% perciben que
es regular y el 14,1%es bueno, segun los funcionarios de la UGEL
Carabaya, 2020.
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Resultado especifico entre la gestion administrativa y el clima

institucional segun los funcionarios de la UGEL Carabaya.

Tabla cruzada gestion institucional - clima institucional

Tabla 6: Distribucion de frecuencias entre la gestion institucional y el clima
institucional los funcionarios de la UGEL Carabaya.

Clima Institucional
Deficiente  Regular Bueno Total

Gestion Deficiente  Recuento 71 8 0 79
institucional % del total 526  59% 00% 584%
%
Regular Recuento 4 16 8 28
% del total 3% 119% 59% 20,8%
Bueno Recuento 0 9 1 28
9
% del total 0,0% 6,7% 141% 20,8%
Total Recuento 75 32 27 135
% del total 55,5% 245% 20,0% 100,0
%

Clima organizacional

Bueno

Regular

Defici...

Deficiente Regular Bueno
Gestion institucional

Graéfica 4: Niveles entre la gestion institucional y el clima institucional
segun los funcionarios de la UGEL Carabaya, 2020.”
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Interpretacion:

Segun la tabla 5 y figura 4, se observa que no existe una buena

orientacion con respecto al nivel de la gestion institucional y el clima

institucional segun funcionarios de la UGEL Carabaya se tiene que el

52,6% de los encuestados perciben que el nivel de la gestién institucional

y el clima organizacional es de un nivel deficiente, mientras que el 11%

perciben que es regular y el 14,1% es bueno, segun los funcionarios
trabajadores de la UGEL Carabaya, 2020.

Resultado especifico entre la gestion pedago6gica y el clima

institucional seguin los docentes funcionarios de la UGEL Carabaya

Tabla cruzada gestién pedagogica clima organizacional

Tabla 7: Distribucién de frecuencias entre la gestion pedagégica y el clima
institucional

Clima institucional

Deficiente  Regular Bueno Total

Gestion Deficiente Recuento 51 16 10 77
pedagdgica % del total 37, 7% 11,9% 7,4% 57,0%
Regular Recuento 24 9 8 41

% del total 17, 7% 6,7% 5,9% 30,4%

Bueno Recuento 0 8 9 15

% del total 0,0% 59% 6,7% 12,6%

Total Recuento 75 33 27 135
% del total 55,6% 244% 20,0% 100,0

%
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40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
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‘Deficiente Regular Bueno

Gestion pedagogica

Gréfica 5: Niveles entre la gestion pedagogicay el clima
institucional segun los funcionarios de la UGEL Carabaya.

Interpretacion:

De la tabla 6 y figura 5, se observa que no existe una buena orientacion
con respecto al nivel de la gestion pedagogica y el clima institucional
segun funcionarios de la UGEL Carabaya, se tiene que el 37,7% de los
encuestados perciben que el nivel de la gestion pedagdgica y el clima
institucional es de un nivel deficiente, mientras que el 11,9% perciben
que es regular y el 7,4%es bueno, segun los funcionarios de la UGEL
Carabaya, 2020.
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Resultado especifico entre la gestion administrativa y el clima

organizacional segun los docentes de las instituciones educativas del

nivel inicial

Tabla 8: Distribucidn de frecuencias entre la gestion administrativa y el

clima institucional

Tabulacion cruzada gestion administrativa clima

institucional

Clima organizacional

i Deficiente Regular Bueno Total
Gestién Deficiente  Recuento 63 / 0 70
administrativa % del total 3%5,6 5% 0,0% 52,0%
Regular Recuento 14 25 9 48
% del total (}/(()),4 18,0% 7,0% 35,5%
Bueno Recuento 0 0 17 17
% del total 00 0,0% 13,0% 12,5%
0,
Total Recuento 7/07 32 26 135
% del total 57,0 23,0% 20,0% 100,0
% %
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Gréfica 6: Niveles entre la gestion administrativa y el clima institucional
segun los funcionarios de la UGEL Carabaya

Interpretacion:

De la tabla 7 y figura 6, se observa que no existe una buena orientacion con respecto al
nivel de la gestion administrativa y el clima institucional segun funcionarios de la UGEL
Carabaya se tiene que el 46,6% de los encuestados perciben que el nivel de la Gestion
pedagogica y el clima institucional es de un nivel deficiente, mientras que el 18%
perciben que es regular y el 13% es bueno, segun los funcionarios de la UGEL Carabaya,
2020.
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6.2 Analisis Inferencial

Prueba de normalidad
Ho Datos se distribuyen normalmente

Ha Datos no se distribuyen normalmente”

Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima Gestion
Institucional administrativa
N 160 160
Parametros normales Media 24,8082 32,1150
a,b —
Desviacion 455733 6,15912
estandar
Maximas diferencias Absoluta 122 ,189
extremas —
Positivo 122 ,167
Negativo -,087 -,143
Estadistico de prueba ,122 ,143
Sig. asintotica (bilateral) ,007c ,006¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Los resultados indican que es paramétrica correspondiendo el empleo de Pearson.

Por ser de nivel relacional se aplico el Chi Cuadrado de Pearson.
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Contrastacion de hipotesis general

Ha: Existe influencia del clima institucional en la gestion administrativa de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

Ho: No existe influencia del clima institucional en la gestién administrativa de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

Contrastacion de Hipdtesis General

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 111,9402 11 ,000
Razo6n de verosimilitud 62,743 11 ,000
Asociacion lineal por lineal 33,023 1 ,000

N de casos validos 160

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,33.

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe influencia del clima institucional en la gestion administrativa de la sede

administrativa de la Unidad de Gestién Educativa Local Carabaya, afio 2020
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ha: Existe influencia del clima institucional en la gestion institucional de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

Ho: No existe influencia del clima institucional en la gestion institucional de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

Contrastacion de Hipdtesis Especifica 1

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 85,3802 11 ,000
Razén de verosimilitud 51,934 11 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,938 1 ,000

N de casos validos 160

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,40.

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite

confirmar que:

Existe influencia del clima institucional en la gestiéon institucional de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ha: Existe influencia del clima institucional en la gestion pedagodgica de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

Ho: No existe influencia del clima institucional en la gestion pedagdgica de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020

Contrastacion de Hipdtesis Especifica 2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,2392 11 ,000
Razén de verosimilitud 42,744 11 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,997 1 ,000

N de casos validos 160

a. 16 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,07.

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar
que:

Existe influencia del clima institucional en la gestion pedagdgica de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ha: Existe influencia del clima institucional en la dimension gestion administrativa de

la sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020.

Ho: No existe del clima institucional en la dimensién gestion administrativa de la sede

administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio 2020.

Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 62,8592 11 ,000
Razén de verosimilitud 43,545 11 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,761 1 ,000
N de casos validos 10

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,13.

Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar

que:

Existe influencia del clima institucional en la dimensidn gestién administrativa de la

sede administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Carabaya, afio

2020.
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CAPITULO VII: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico sobre la influencia

relacion del clima institucional en la gestién administrativa de la UGEL Carabaya, 2020.

Segun los resultados de la estadistica aplicada a los docentes el analisis que se llevé a
cabo con el prop6sito de determinar las propiedades, caracteristicas y rasgos importantes
de las variables clima institucional y gestion administrativa, en lo que se refiere a la
hipétesis general el resultado indica que existe relacion entre el clima institucional y la
gestion administrativa, con un p valor de 0,000 donde p < 0,05, dichos resultados son
similares a los de Medina (2017), quien en su tesis titulada: Incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente de la Unidad educativa particular Santo
Domingo de Guzman- Quito, Universidad andina Simon Bolivar- Ecuador, se llegé a
los siguientes resultados de la medicion del clima organizacional revelan que existen
dos microclimas al interior de la institucion: Basica y Colegio. En la Basica la brecha es
mayor en todas las dimensiones evaluadas, aunque el resultado no afecta
significativamente la ubicacion del rango en la escala de medicion. El resultado del
estudio de correlacion determina que existe incidencia positiva muy baja del clima
institucional en el desempefio docente. Tambien se evidencié que existe una brecha en
escala critica en cuanto a la dimensién de recompensas de la variable clima institucional,

pero no incide en el desempefio.

Con respecto a la primera hip6tesis especifica el resultado indica que existe relacion
entre el clima institucional y la gestién institucional, teniendo similitud con Calvo

(2014), quien realiz6 un trabajo de investigacidn estrategias de gestion educativa para
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fortalecer el clima organizacional de la comunidad de docentes y administrativos, del
colegio instituto Bogota de Ciudad de Berna. Universidad Libre. Bogota- Colombia
Ilegando a las siguientes conclusiones: gracias al disefio e implementacion la estrategia
basado en talleres, compuestos por discusiones, cuestionarios y actividades ludicas, ha
sido posible mejorar y profundizar los conocimientos que los docentes tienen sobre los
factores que inciden en un adecuado clima organizacional, sobre las préacticas y actitudes
que debe desarrollar cada integrante para favorecer un positivo ambiente en el trabajo,
y sobre la importancia de generar unas buenas relaciones interpersonales, basadas en la
comunicacion, en la motivacion y en la integracion, para experimentar una mayor
satisfaccion en el trabajo, y asi poner mas empefio en cada una de las actividades y

funciones que se deben realizar para cumplir con las metas y objetivos de la institucion.

En la organizacion educativa como se establecio en la realidad problematica se detallo
que la gestion institucional no se estaba encaminando y es que las malas relaciones
interpersonales de los trabajadores obstaculizaban las acciones que se deberia realizar
para un buen cumplimiento de los objetivos trazados y es que los mencionados sujeto
no se preocupan por limar sus asperezas sus engreimientos y problemas personales, en
ese sentido los directivo deben de implementar acciones de concientizacion con
programas eficientes. Al respecto Calvo (2014), referia en su estudio Estrategias de
gestion educativa para fortalecer el clima organizacional de la comunidad de docentes
y administrativos, del colegio instituto Bogota de Ciudad de Berna. Universidad Libre.
Bogota- Colombia que se debe implementar la estrategia basado en talleres, compuestos
por discusiones, cuestionarios y actividades ludicas, ha sido posible mejorar y
profundizar los conocimientos que los docentes tienen sobre los factores que inciden en
un adecuado clima organizacional, sobre las practicas y actitudes que debe desarrollar
cada integrante para favorecer un positivo ambiente en el trabajo, y sobre la importancia
de generar unas buenas relaciones interpersonales, basadas en la comunicacion, en la
motivacion y en la integracion, para experimentar una mayor satisfaccion en el trabajo,
y asi poner mas empefio en cada una de las actividades y funciones que se deben realizar

para cumplir con las metas y objetivos de la institucion.

Con respecto a la segunda hipoétesis especifica el resultado indica que existe relacion
entre el clima institucional y la gestién pedagogica, asi también lo describe Hinojosa

(2010), en su tesis El clima organizacional y su relacion con el desempefio docente en
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las instituciones educativas del Distrito de Cajay, 2013- Huari- Pert, Concluyendo en
que existe correlacion moderada y muy significativa entre el Clima organizacional y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay. Los docentes
encuestados consideraron que ambas variables son de nivel alto. Se deduce que la
existencia de un buen clima organizacional favoreceré un buen desempefio docente. Los
resultados del coeficiente de correlacion rho de Spearman demuestran que existe una
relacion moderada (rho =.528**) y muy significativa (**p < .01) entre el clima

organizacional y el desempefio docente.

Referente a la tercera hipotesis especifica el resultado indica que existe relacion entre
el clima institucional y la dimension gestion administrativa, los resultados tienen
similitud con Rojas (2013), quien en su tesis La gestion educativa y el desempefio

docente de la institucion educativa Innova School, Sedes Chorrillos y Ate

— 2013. Universidad Cesar Vallejo. Lima Peru, llego a las siguientes conclusiones
obtenemos que no exista relacion directa y significativa entre la gestion administrativa
y el desempefio docente de la institucion educativa Innova School, sedes Chorrillos y
Ate — 2013, a la vez también se obtiene que no existe relacion directa y significativa
entre la gestidn institucional y el desempefio docente de la institucion educativa Innova
School, sedes Chorrillos y Ate — 2013.
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CONCLUSIONES

PRIMERA CONCLUSION: En relacion al objetivo general en los resultados se
determinan que, existe influencia del clima institucional en la gestion administrativa
determinado con un p valor de 0,000 donde p < 0,05, por lo que rechazamos la hipotesis

nula y aceptamos la hipétesis alterna.

SEGUNDA CONCLUSION: En relacion al primer objetivo especifico los resultados
determinan que existe influencia del clima institucional en la gestion institucional con
un p valor de 0,000 donde p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipotesis alterna.

TERCERA CONCLUSION: Al respecto del segundo objetivo especifico los
resultados determinan que existe influencia del clima institucional en la gestion
pedagogica con un p valor de 0,000 donde p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis

nula y aceptamos la hipétesis alterna.

CUARTA CONCLUSION: En relacion al tercer objetivo especifico los resultados
determinan que existe influencia del clima institucional en la dimension gestion
administrativa, con un p valor de 0,000 donde p < 0,05, por lo que rechazamos la

hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA RECOMENDACION: Analizados las conclusiones, se recomienda que
el Estado debe mejorar la calidad de servicio, sobre todo implementar acciones de
monitoreo y evaluacion de manera sistematica a los funcionarios de la UGEL

Carabaya.

SEGUNDA RECOMENDACION: La UGEL Carabaya debe disefiar y aplicar
estrategias institucionales de mejora en gestion administrativa, asi como de su clima
institucional, de tal manera se mejore las relaciones interpersonales entre
funcionarios de las distintas areas de la sede desconcentrada, logrando eficiencia en

su desempefio y atencion al usuario.

TERCERA RECOMENDACION: Asimismo se recomienda a los jefes de area y
personal que sea su funcion capacitar a todo el personal que labora en la UGEL

Carabaya en aspectos relacionados con gestion educativa y clima institucional.

CUARTA RECOMENDACION: Los jefes de area de la UGEL Carabaya, asi como
la Direccion deben coordinar, consensuar y tomar decisiones de manera corporativa
con los demas funcionarios y administrativos, de tal manera se promueva el
involucramiento y compromiso con la gestion administrativa, asi como el éxito de

ella, mejorando el clima institucional
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Anexo N°1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS c
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES METODOLOGIA
;Cudl  es la | Determinar la | Existe influencia del | VARIABLE ENFOQUE DE
influencia del | influencia del clima | clima institucional en | INDEPENDIENTE: | INVESTIGACION:
clima institucional | institucional en la | la gestion | Climainstitucional | Cuantitativo
en la gestion | gestion administrativa de la
administrativa de | administrativa de la | sede administrativa DIMENSIONES TIPO DE
la sede | sede administrativa | de la UGEL | Comunicacién INVESTIGACION:
administrativa de | de la.  UGEL | Carabaya, 2020 Motivacion Es de Tipo basica.
la UGEL Local | Carabaya, 2020 _
Carabaya,2020? Confianza NIVEL DE
Participacion INVESTIGACION:
VARIABLE Descriptivo-relacional
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DEPENDIENTE: )
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Gestion METODO:
administrativa Hipotético-
DIMENSIONES | Deductivo
¢(Cual es la | Determinar la | Existe influencia del . DISENO DE LA
influencia  del | influencia del clima | clima institucional en | 'Mstitucional INVESTIGACION:
clima institucional | institucional en la | la gestion N No experimental,
en la gestion | gestion institucional | institucional de Ila | Pedagdgica transversal, relacional
institucional de la | de la sede | sede administrativa
sede administrativa de la | de la UGEL S QX
administrativa de | UGEL  Carabaya, | Carabaya, 2020 Administrativa
la UGEL | 2020 Ayacucho 2020. el
Carabaya, 2020? M r
Determinar la o QY
¢Cual es la | influencia del clima | Existe influencia del )
influencia del | institucional en la | clima institucional en POBLACION:
clima institucional | gestién pedagdgica | la gestion pedagodgica 275 colaboradores
en la gestion | de la sede | de la sede MUESTRA:
pedagégica de la | administrativa de la | administrativa de la 160 colaboradores
sede UGEL Carabaya, | UGEL Carabaya, ]
administrativa de | 2020 2020 TECNICAS DE
la UGEL PROCESAMIENTO
Carabaya, 2020? Determinar la DE DATOS:

¢Cual es la
influencia del
clima institucional
en la dimension
gestion

administrativa de
la sede
administrativa de
la UGEL
Carabaya, 2020?

influencia del clima
institucional en la
dimension gestion
administrativa de la
sede administrativa
de la UGEL
Carabaya, 2020

Existe influencia del
clima institucional en
la dimensién gestion
administrativa de la
sede administrativa
de la UGEL
Carabaya, 2020

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo N°2: Cuestionario sobre Clima Institucional

Esta vez solicitamos tu valioso aporte respondiendo a la presente encuesta anonima
que tiene por finalidad realizar un estudio sobre el clima institucional. Para ello
recurrimos a tu valiosa colaboracion con el objetivo de obtener esta informacién que
sera de gran valor para la educacion nacional, no dudamos de la veracidad de tus
respuestas y desde ya agradecemos tu participacion. Marque con una X sobre el estilo
de liderazgo del jefe que usted considere correcto. (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A

veces (4) Casi siempre (5) Siempre

NO

ITEM

Dimensién 1 Comunicacion

El director, jefes de area y el personal de la sede administrativa,
mantienen una comunicacion cordial.

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

Se cuenta con acceso de informacion para cumplir con el trabajo.

Las informaciones habidas o escritas son claras y precisas.

gl B~ O WN

Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existen
personas con sentimientos, deseos, necesidades y aspiraciones.

Usted sabe persuadir busca el consenso.

Al momento de escuchar evalla el contenido y no la forma.

El director escucha los planteamientos que se le hacen.

Ol 0| N o

En los conflictos interpersonales de los trabajadores de la sede
administrativa se persiguen intereses individuales.

Dimensién 2 Motivacion

10

El Director siempre genera motivacion entre los trabajadores.

11

No converso con mis comparieros de otras especialidades y
areas.

12

Son notorias las disputas de la obtencién del poder por los
grupos.

13

Relativismo e incluso oposicion entre las normas que imponen
diferentes trabajadores de la dese administrativa.

14

Existe capacidad de resolucion de problemas con el aporte de los
trabajadores.
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15

Se percibe en la Sede administrativa el principio de resolucion:
Todos salimos ganando.

16

Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la
resolucion de conflictos.

17

Los miembros de la sede administrativa estan organizados en
equipo de ayuda mutua segun su afinidad.

18

Recibe apoyo por parte de sus comparieros de trabajo.

Dimensién 3 Confianza

19

El nivel de trato y relaciones entre los agentes educativos ha
decaido en la sede administrativa

20

En los grupos de trabajo se percibe una confianza mutua.

21

El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos
interrelacionados que comparten las mismas metas.

22

Organiza el escenario de ensefianza teniendo en cuenta el
espacio y el contenido.

23

La comunicacion de los trabajadores es fluida y espontaneas,
creando un clima de confianza.

Dimension 4 Participacion

24

El director, jefes de area y el personal que labora en la sede
administrativa mantienen una comunicacion cordial.

25

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

26

Consideras que existe un clima de armonia y concordia en la
institucion educativa

28

Estimas que se propicia la participacion del trabajador de la sede
administrativa en equipos de trabajo

29

Observas que se promueve un clima de armonia en la sede
administrativa

30

Consideras que existe un ambiente de cooperacion entre los
miembros de la sede administrativa
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Anexo N°3: Cuestionario sobre Gestién Administrativa

INSTRUCCIONES: La presente encuesta, forma parte de una investigacion que
tiene por finalidad obtener informacion de la Percepcion de la Gestion
Administrativa y el Clima Institucional en la UGEL Carabaya, 2020. Por tal
motivo le pedimos leer con atencion y marcar sélo una alternativa como respuesta
a cada pregunta. Este cuestionario es de caracter anonimo y reservado. Marque
con una X en la siguiente escala la razones por las que usted se desempefia en su
trabajo en general. (1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5)

Siempre

DIMENSION: GESTION
INSTITUCIONAL

z2C

<>

Z'e

Ud. percibe si el director presenta los documentos de gestion en la fecha
prevista al ente superior (DREP)

Ud. percibe si el personal jerarquico participa activamente en las
actividades de fechas civicas programadas.

Ud. percibe si el director y su plana jerarquica se preocupan por tener los
documentos actualizados y vigentes

Ud. percibe si el personal jerarquico realiza proyectos de innovacién en
bien de la gestion institucional

Ud. percibe si el personal de la Institucion rectora esta satisfecho(a) con el
POI de este establecimiento

Ud. percibe si la gestion directiva cumple con las metas incluidas en el Plan
Estratégico y/o de Mejoramiento.

Ud. percibe si la Direccion planifica procesos de supervision y apoyo al
trabajo docente en el aula, colocando foco en las estrategias didacticas,
innovaciones metodoldgicas y procesos de evaluacion.

Ud. percibe si la direccion programa la supervision y asesoria a los docentes
para el mejoramiento de las practicas de ensefianza en el aula.

Ud. percibe si la Institucién Educativa aplica un reglamento interno de
convivencia, que regula el funcionamiento de la institucion.

Ud. percibe si el director valora al personal por su constante actualizacién

10| a nivel Profesional.
DIMENSION: GESTION PEDAGOGICA 1 A

Ud. percibe si el director planifica, organiza, ejecuta, evalla e informa
11| sys actividades por iniciativa propia al CONEI.

Ud. percibe si la sub direccidn brinda oportunamente informacién necesaria
12 | del POI para la elaboracion de proyectos y actividades inherentes a sus

funciones.

Ud. percibe si el personal jerarquico y administrativo asiste puntualmente
13 |asus jornadas laboral respetando su carga lectiva

Ud. percibe si la direccion aplica un sistema de evaluacion externa para
14 1 verificar los logros en actividades programadas

Ud. percibe si el director facilita documentos de gestion (normas,
15 | Resoluciones de MINEDU) a los funcionarios.
16 Ud. percibe si el director planifica oportunamente las actividades a

realizarse por distintos motivos
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17 | Ud. percibe si se tienen en cuenta las experiencias exitosas de otras UGELSs,
para incorporarlas en su Institucion

18 | Ud. percibe si el director brinda apoyo para la elaboracion de proyectos
innovadores

19 | Ud. percibe si el director motiva a los funcionarios en el cumplimiento de
sus funciones

20 | Ud. percibe si el director realiza gestiones solicitando capacitaciones para el
personal a su cargo
DIMENSION: GESTION ADMINISTRATIVA 4

21 | Ud. percibe si el director actualiza anualmente el CAP de la UGEL

22 | Ud. percibe si el director designa jefaturas segun su preparacion profesional

23 | Ud. percibe si el director gestiona y ejecuta adecuadamente los presupuestos
como unidad ejecutora

24 | Ud. percibe si el director implementa oportunamente con el material
logistico adecuado

25 | Ud. percibe si el director acepta su responsabilidad ante cualquier error a
nivel de gestion administrativa

26 | Ud. percibe si el director demuestra capacidad en la toma de decisiones

27 | Ud. percibe si los Jefes de Area aceptan las sugerencias de los usuarios para
una mejor gestién administrativa.

28 | Ud. percibe si el director delega funciones entre los miembros de la
institucion

29 | Ud. percibe si el director en reuniones informa el ingreso y los egresos de
los recursos propios de la Institucion

30 | Ud. percibe si el Director delega que se brinde temporalmente el

mantenimiento adecuado a los mobiliarios y laboratorios

iGracias por Su particpacion’
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Anexo N°4: Ficha de validacién del instrumento

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del eXperto: ...........cceeviiiiiiiiiin
3 € Vo [0 T T T (=T 11T o L
1.3 Cargo e institucion donde [abora: ...........ccceviciir i
1.4 Titulo de 12 INVEStIgACION: ........ceevriiieeiiieie e s e nnne e s
1.5 Autor del inStrumeNto: ......covvuuiiiiiiii e e
1.6  Maestria/ Doctorado/ MENCION: ..........ccccivurrrrrrererrrrrrereerrsresessssssnsssssssrsrrrereereresseeeesessssssnnnnnnnns
1.7 Nombre del inStrumento: ........ccuuuuiiiiiii

INDICADORES

CRITERIOS
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Bueno
41-60%

Muy
Bueno
61-80%

Excelente
81-100%

1. CLARIDAD

Esta formulado con lenguaje apropiado.

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado en conductas observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al alcance de ciencia y
tecnologia.

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion légica.

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos de cantidad y
calidad.

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos del
estudio.

7. CONSISTENCIA

Basados en aspectos Teoricos-Cientificos
y del tema de estudio.

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores, dimensiones
y variables.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito del
estudio.

10. CONVENIENCIA

Genera nuevas pautas en la investigacion
y construccion de teorias

SUB TOTAL

TOTAL

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : .......cceoeuerieniiniininnen,
VALORACION CUALITATIVA & ..ot e
OPINION DE APLICABILIDAD: .......ccurvueresnesesesessssssssessesssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssessessessassassns

Lugary fecha: .......ccccciiiniinn s

Firma y Posfirma del experto

DNI: .............




ANEXO N° 2

,;g““«; UNIVERSIDAD
et ALAS PERUANAS

(R

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

.  DATOS GENERALES
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES

1.2 GRADO ACADEMICO ‘.
1.3 INSTITUCION QUE LABORA : .
1

TITULO DE LA INVESTIGACION:

DO CTOR
AlLas

QeZUAIVA S

~E.$T@A@9..§AMF39.’-.\_. hnveo

Apscw Ad O S\JZMM(W‘YO ve LoC \ N FRACTOZES ADOlescev TES

“6"/ 'CC D(S TIZLTO .—SLIDlCLAL. 9v

AUTOR DEL INSTRUMENTO
DOCTORADO

MENCION

JIC N G g N
woN® W,

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
CRITERIOS DE APLICABILIDAD
a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
b) De 12 a 15: (Valido, mejorar)

c) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:

,MA\{’THé KATHERNE  ALVAIE
-hAeg TRLA
: DenccHO coneTITUN anl
S YL TIOVARIO

b) De 10 a 12:(No valido, modificar)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

0 2oly

2 pAlCO

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B'::r)\l o | Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) | (12:15) | (57g) | (1820)
INSTRUMENTO 01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
Esta expresado con conductas
2.0OBJETIVIDAD obsafvables 7
3 ACTUALIDAD Adecuad‘o al avance de la ciencia y y
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y logica v
5. SUFICIENCIA S;irgg;ende los aspectos en cantidad y /
6. INTENCIONALIDAD :;itc:;i;:do para valorar los aspectos de /
Basado en el aspecto teorico cientifico
7.CONSISTENCIA y del tema de estudio. /
8 COHERENCIA Entre las variables, dimensiones y 7
variables
9. METODOLOGIA La esgrategia responde al proposito de Y
estudio
Genera nuevas pautas para la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias ol
Sub Total
Total
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) Iy /5’ = ,7 ) S
€4 coHe eV TE

VALORACION CUALITATIVA

OPINION DE APLICABILIDAD Ues pplicdBLe
LIMA ., .. /..S..de.f.*.(%.?!L....delzo17‘
FIRMA Y POSTEIRMA DEL EXPERTO
DNE 539 Y7€¢
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|.  DATOS GENERALES

11

1.2
1.3

1.4

ANEXO N° 2

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

+UAP

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

APELLIDOS Y NOMBRES

GRADO ACADEMICO
INSTITUCION QUE LABORA : ..

TITULO DE LA INVESTIGACION: GA o

ZDOC‘fOQ.
_ALAS 9efwﬁm_43

7LAS C@ms‘rmuoamusﬁ sfu EL

: _Fﬁ‘%‘_‘?é% _',V goreTe NORMA

ADeey ADO J\Jzémmgv(o ve los 10 ERACTORES  fpOLES CaVTES

AUTOR DEL INSTRUMENTO
DOCTQRADO

MENCION

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
CRITERIOS DE APLICABILIDAD
a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
b) De 12 a 15: (Valido, mejorar)

¢) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

en el DETRCTD. JOOIAL De. LA WORTE. A0, 20LX...

Juky THe KATHERINE. ALUARER.. PALCO
cHAeSTRLA

. DerE -0 CONSTITS couAl

. CUESTIOMARL O,

b) De 10 a 12:(No valido, modificar)

d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE Deficiente | Regular | Bueno Muy | Eycelente
EVALUACION DEL CRITERIOS CUALITATIVOS (01-08) (1042) | (12-45) Bueno 18-20)
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS (15-18)
01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
Esta expresado con conductas
2.0BJETIVIDAD observables 4
Adecuado al avance de la ciencia y
3.ACTUALIDAD tecnologia /<
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y l6gica b
Comprende los aspectos en cantidad y
5.SUFICIENCIA calidad X
6.INTENCIONALIDAD Adecqado para valorar los aspectos de ‘ ><
estudio |
Basado en el aspecto tedrico cientifico |
7.CONSISTENCIA y del tema de estudio. X
Entre las variables, dimensiones y
8.COHERENCIA bl X
La estrategia responde al proposito de |
9.METODOLOGIA estiidio ‘ ¥
Genera nuevas pautas para la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias 7(
Sub Total o
Total 9 0
VALORACIQN CUANTITATIVA (total x 0.4) N C /3-— // )
VALORACION CUALITATIVA €S coKerenTE ...
OPINION DE APLICABILIDAD €S ppLicABLE
.
Limd., 5. de  ABRL. del2019
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ANEXO N° 2
,g{:ngumvsnsmm
A ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES
11 APELLIDOSYNOMBRES : CARMONA CatTillo RAGUEL
12 GRADO ACADEMICO CdocToR, T
1.3 INSTITUCION QUELABORA : .. CAEN

TITULO DELAINVESTIGACION 6 Ao TUAS. . Com ] /h/cwwu e/v EL

ADEcA0 TOWAMENTO de Lo \WFACTORES Adglegcente R WA

HAYTHE KaTHeBE 4lVgicl

15  AUTOR DEL INSTRUMENTO

1.6 DOCTORADO  HA€s T

1.7 MENCION 3 Derecko oS T 70 OV AL

18 NOMBRE DELINSTRUMENTO  : CUESTIOMAZCG "

CRITERIOS DE APLICABILIDAD
a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
b) De 12 a 15: (Valido, mejorar)

c) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

b) De 10 a 12:(No vélido, modificar)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE Deficiente | Regular | Bueno | ™ | Excelente
EVALUACION DEL CRITERIOS CUALITATIVOS ©0109) | (1042) | (1218) Bl:no (18-20)
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS (15-18)
01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado “
Esta expresado con conductas
2.0BJETIVIDAD S i Y
Adecuado al avance de la ciencia y
3.ACTUALIDAD tecnologia /
4.ORGANIZACION Existe una organizacion y logica v
5 SUFICIENCIA S:“r:ggende los aspectos en cantidad y /
6.INTENCIONALIDAD ::tﬁ_::do para valorar los aspectos de /
Basado en el aspecto tedrico cientifico
7.CONSISTENCIA y del tema de estudio. /
Entre las variables, dimensiones y
8.COHERENCIA variabios 4 14
9. METODOLOGIA le.asanel::;aiegla responde al propésito de o
Genera nuevas pautas para la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias 1/
Sub Total
Total 70
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) [ /9 = I 7
VALORACION CUALITATIVA ES. QOZeMT&.A
OPINION DE APLICABILIDAD €5 MLicr8le "

CAMA, 1S, de. ABRL . del2019

. K4 .,L(u/{ { :
Firma y Pos firma del experto
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ANEXO N° 2

UNIYERSIDAD
ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES
11

1.2 GRADO ACADEMICO

1.3
14

APELLIDOS Y NOMBRES

INSTITUCION QUE LABORA :

JUICIO DE EXPERTOS

DOCTO[Z ;

iy P(.;IZ,UA—NAS
TITULO DELAINVESTIGACION GAMT\“S QONSTIWUUNA@S e EL

AdecyADO xuzsoumm‘ro s Log \NWCTO%S Mdfa_bsfu e

_”s:v eL Dum‘ro :Swt u
AUTOR DEL INSTRUMENTO

16 DOCTORADO . HAESTRA .
17 MENCION L DenechS T EnSTT
18  NOMBRE DEL INSTRUMENTO . CUESTIOVARAD

CRITERIOS DE APLICABILIDAD

a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
b) De 12 a 15: (Valido, mejorar)

c) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

b) De 10 a 12:(No valido, modificar)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

‘W oe ),\Mu& NorTE Wiro 2013
CRYTHE KATRERINE AlUnre2 RAlco

Il. ASPECTOS A EVALUAR: o
INDICADORES DE Deficiente | Regular | Bueno Muy | Eycelente
EVALUACION DEL CRITERIOS CUALITATIVOS (01-09) (10-12) | (12-15) Bufno (18-20)
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS (15-18)

01 02 03 04 05

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado e
Esta expresado con conductas

2. OBJETIVIDAD hGEAblaE L )
Adecuado al avance de la ciencia y

3.ACTUALIDAD thepios . v

4.ORGANIZACION Existe una organizacion y logica v
Comprende los aspectos en cantidad y

5.SUFICIENCIA calidad | v
Adecuado para valorar los aspectos de

6.INTENCIONALIDAD | o0 o Ve
Basado en el aspecto teorico cientifico | | |

7.CONSISTENCIA y del tema de estudio. ‘/
Entre las variables, dimensicnes y

8.COHERENCIA varabiEs 4

9. METODOLOGIA ::'S::(r)ategia responde al proposito de V
Genera nuevas pautas para la

10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias il

Sub Total

Total o ' i 0

VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) .. i {3 i /7‘\{ R AR

VALORACION CUALITATIVA W L SR

OPINION DE APLICABILIDAD LGS Apuedets

LLihA 15 de ABECL. . del 2019

FIRMA Y POSTFIRMA DEL EXPERTO
DN: 4094 < 259



ANEXO N° 2

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES
APELLIDOS Y NOMBRES

11

1.2 GRADO ACADEMICO
INSTITUCION QUE LABORA :

1.3
14

Adew 49 O Fuaé;wts,v‘lt) De

JUICIO DE EXPERTOS

€U DsTRT0 Sovicial, o€ Lima o ANO 200F

| e—
SAN MARTWY De. foRRES. ..

TITULO DE LA INVESTIGACION: GARAY THA'S Cows TTUCoMALES €4 €L

Lo; ,MFEACTOZSS P«DOZFSCM%S b €’l/

. QlezA oA TENeGRO  NORVIL. &

AY THE KnTuerive Alvaies Kilco

15 AUTORDEL INSTRUMENTO  :MAY THE KpTueaive Alvaice I
1.6 DOCTORADO LA TR,

1.7 MENCION PEHE O pVSTITUCONA| ‘
18 NOMBRE DEL INSTRUMENTO . QUESTwwARLO
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD

a) De 01 a 09: (No valido. reformular)
b) De 12 a 15: (Valido, mejorar)

c) De 18 a 20: (Valido. aplicar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:

b) De 10 a 12:(No valido, modificar)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

INDICADORES DE Deficiente | Regular | Bueno My | excelente
EVALUACION DEL | CRTEROBTUALIAINGS | Toroe) | o) | 215 | feere | “(iaao)
INSTRUMENTO o1 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 7
Esta expresado con conductas
2.0BJETIVIDAD Chservablos Vv
Adecuado al avance de la ciencia y
3.ACTUALIDAD tecnologia : r
4.ORGANIZACION Existe una organizacion y logica } v
5. SUFICIENCIA E;)Iin;ggende los aspectos en cantidad y ; | )/
6.INTENCIONALIDAD ::ti;t::do para valorar los aspectos de 3
Basado en el aspecto teor.co cientifico
T.CONSISTENCIA y del tema de estudio. J Y
Entre las variables, dimensicnes y
B.COHERENCIA | | iohles v’
La estrategia responde al proposito de |
9.METODOLOGIA axliicio | Vv
Genera nuevas pautas para la |
10, CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias i B '/
Sub Total [
Total 1 70
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) o } (? .
VALORACION CUALITATIVA GS COHG?EW’T&
OPINION DE APLICABILIDAD LGS AlUcasls

LA 1S de AR L del 2019

FIRMA'Y POST!-'IRMA DEL EXPERTO
DNE 05/917G )




Anexo N°5: Copia de la data procesada
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Anexo N°6: Consentimiento informado

(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo a la estructura de su investigacion y los
principios éticos correspondiente)

(Para que se va a realizar el estudio)

(Metodologia a seguir para la toma de informacidn)

. ’ . . .7

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacion)

(Beneficios que se podrian presentar para la institucidon del que brinda informacién). No representa ningun
tipo de beneficio econémico para el encuestado)

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacidn). No representa ningln costo para el
encuestado ni para su institucion.

. . ’ . . .z

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacién)

(Duracién de la toma de informacién)

(Participacidn voluntaria y anénima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la
presente investigacidn respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al

término del estudio.
CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

DNI Ne 80416941
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Anexo N°7: Autorizacion de la entidad donde se realiz6 el trabajo de campo

Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores, quienes se encontraban transitando
cercanos a su centro de labores, supermercados, gimnasios, los cuales lo realizaron en forma

voluntaria, por lo que no se requirid autorizacion de alguna entidad para el trabajo de

campo.
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Anexo N°8: Declaratoria de autenticidad de tesis

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DE LA TESIS

Yo, Alexander Ruso Pefialoza Huanca identificado con DNI.80416941, egresado del

Programa de Doctorado en Administracion, declaro bajo juramento que:
Soy autor de la tesis: Clima institucional y su influencia en la gestion administrativa de la

UGEL Carabaya, afio 2020.

En muestra de lo cual firmo la presente Declaratoria.

Lima, 15 julio de 2021

DNI 80416941
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