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RESUMEN

El trabajo de investigacion que se presenta titulado: Cultura organizacional y
gestion institucional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
San Juan Bautista — 2017, presentéla problematica general de investigacion ¢Qué
relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion institucional en las
Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
20177; por otro lado asumimosel objetivo general de conocer la relacion que existe
entre ambas variables mencionadas. El estudio, por su parte, es de caracter
descriptivo y utiliza una metodologia correlacional; se realizé utilizando un
cuestionario para sondear a 90 profesores de secundaria del sistema escolar de San
Juan Bautista. Se utilizé un estadistico Kendall Tau C para analizar los datos
recopilados, lo que confirmd la asociacion hipotética entre la cultura organizacional y
la gestion institucional en las escuelas secundarias de todo el distrito de San Juan

Bautista - 2017, puesalcanz6_un valor p = 0.352 > 0.05, y un nivelmuy bajo de

correlacion igual a 0,002.

Palabras clave: cultura, organizacional, gestion, institucional.



ABSTRACT

The research that is presented entitled: Organizational Culture and Institutional
Management in Educational Institutions at the Secondary Level of the District of San
Juan Bautista - 2017, conducted using the overarching research question How do
secondary schools in the San Juan Bautista district in 2017 handle institutional
management in light of their organizational cultures? As a corollary, it was decided to
investigate the connection between school culture and administration at San Juan
Bautista’'s secondary schools in 2017. But from a theoretical perspective, the study
was conducted as a descriptive study with a correlational design, employing a
questionnaire administered to 90 secondary school teachers in the San Juan Bautista
school district. We used the statistical package Tau C of Kendall to analyze the
collected data, and our results supported our original hypothesis. In 2017, throughout
the San Juan Bautista districts secondary schools, we found no significant
association between organizational culture and institutional management (p = 0.352>

0.05, correlation = 0.002).

Key words: culture, organizational, management, institutional.
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INTRODUCCION

La tematica presentada es muy trascendentalya que se plasma en nuestra
sociedad por ello Koontz (1994) sustenta “La cultura de una organizacion se refiere a
las normas de interaccion entre los empleados y los ideales que tienen en comun. La
cultura organizacional es relativamente estable y rara vez sufre cambios radicales, ya
que implica la transferencia de informacion aprendida y normas de comportamiento a
lo largo del tiempo”. (p. 87). Podemos sefalar que la cultura de
organizaciéntienemucharelevanciaactualmente, es por ello que muchos intelectuales
reflexionen que la cultura organizacional tiene una mirada queesta centrada en la
correlacion de asignaciones distribuidas, como también elementos de conductas
propias de la institucion.

Con relacion a la gestion institucional Farro (2001), afirma lo siguiente “es la
capacidad de la organizaciéon para llevar a cabo su plan estratégico asignando
recursos de los presupuestos institucionales que administra y luego informando
sobre los resultados detallados de esos presupuestos anualmente” (p.186), se
enfatiza la importancia de la estrategia que se encuentra en los instrumentos de
gestion para restringir el alcance de la discusion a los puntos ya sefialados y
asegurar la culminacion exitosa de las diferentes actividades en bien de la institucion.
Por consiguiente, el presente trabajo lo desarrollé asumiendo como problematica
general ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la gestion institucional
en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista

— 20177?; el objetivo general fue conocer la relacion que existe entre la cultura
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organizacional y la gestidon institucional en las Instituciones Educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

En cuanto a la informacién finalizada del trabajo realizado esta relacionado a
los resultados divididos en cinco apartados. Se tiene en el capitulo I, sobre el
planteamiento de la problematica, en el que se representa la problematica
mencionada, asi como su formulacion; también se encuentran los objetivos, la
justificacion que viabilizaronel avance del trabajo investigado.

Luego, en el segundo apartado, desenvolvemos lo relacionado al marco
tedrico, ahidamos a conocer los antecedentes y el disefio tedrico, donde se
fundamenta nuestra investigacion.

Asimismo, tenemos el tercer apartado, donde presento el sistema de hipétesis con
sus respectivas variables, asi como la disposicion de herramientas de recoleccion de
datos y operacionalizacion de variables que facilitaron su implementacion.

Ademas, en el capitulo 1V, se establece la metodologia, incluidos los objetivos del
estudio, la poblacion, el disefio, la muestra, los métodos, las herramientas y el
analisis estadistico.

El apartado V, demuestra que se obtuvieron hallazgos tanto descriptivos como
inferenciales, con una discusion de los resultados teniendo en cuenta la prueba de
normalidad y la prueba de hipotesis.

Por ultimo, se esperafavorecer al conjunto de teorias cientificas verificables a través
de las verificaciones alcanzadas en la tesis desarrollada, convirtiéendose en la base

de otros trabajos investigativosbuscando derivaciones mascompletas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Identificaciondel problema

El conjunto de elementos que dificultan en poseer una cultura de organizacion
es muy diverso, sin embargo, es un elemento muy significativo dentro de las
actividades en las organizaciones educativas. La dificultad que se tiene por la
cultura organizacional es coyuntural, sin embargo, en nuestro pais se encuentra
en una linea de mejor comprension por todo el marco tedrico que va
desarrollando en forma progresiva, debido a las complejidades de estudio dentro
del campo educativo. En opinibn de Mendoza y Ortiz (2006) “Los valores
fundamentales de la empresa se centran en la firme creencia de que todas las
escuelas deben mantenerse en este momento. Al analizar los datos bibliograficos,
descubrimos una correlacion directa entre los dos factores, que puede utilizarse
para reforzar la administracion institucional que se establece para conducir este

elemento de manera mas efectiva” (p.92).Cuando se trata de la gestién



institucional, una serie de factores, incluidos la calidad, la formalidad y la
direccidn, estan condicionados por la cultura organizacional imperante.

Es necesario puntualizar que las opiniones que se tienen sobre la cultura van
cambiando en relacion con el tiempo es asi que la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (1982) sefialalo siguiente “Lo
que hace Unica a una civilizacion o grupo de personas es su cultura, que incluye
Sus creencias y practicas en los ambitos espiritual, material, intelectual y
emocional. Ademas de las Artes y las Letras, esto también cubre formas de vida,
sistemas de valores, derechos humanos basicos, tradiciones y conciencias
individuales”. (p.90). Es muy importante llegar a una comprension acerca de la
cultura pues ello nos lleva a entender que las personas tienen un conjunto de
caracteristicas que comparten y que ello les permite un mejor entendimiento
buscando el desarrollo en conjunto.

Para Schein (1988) “La cultura organizativa es el conjunto compartido de
creencias y normas que han evolucionado a lo largo del tiempo para abordar los
desafios de la cohesion interna y la adaptabilidad externa; para ser reconocido
como una cultura, las formas establecidas de ver, pensar y sentir de un grupo en
respuesta a los desafios deben transmitirse a los recién llegados como la forma
correcta de hacerlo” (p.92). A partir de un trabajo realizado se pudo comprender
gue es muy importante llevar a cabo una exploracion en las culturas de
organizaciéon pues admite instaurar hacia que niveles de unificacionde ellos
encuanto a la mirada para coadyuvar hacia estratos de culturamas trascendentes,
caracteristicas muy servibles en cuanto al origen de la mirada nueva que se le va

dar, asi como estudiando mas detenidamente a la cultura de organizacion.
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Con relacidbn a la gestion institucional, podemos aseverar que es muy
importante dentro del funcionamiento de las instituciones educativas. Teniendo en
cuenta una orientacion cercana al tema Alvarado (1999), asevera que “es la
practica de utilizar un conjunto de herramientas de métodos y estrategias para
organizar y hacer crecer las operaciones de una organizacion” (p. 17)

En funcién a lo sefialado se puede sefialar que el tema de la gestion en las
organizacionescomo dimensidbn es un soporte para conseguir propoésitos
importantes en conjunto con los miembros de esa organizacion, cuando no tiene
la fuerza necesaria en las instituciones educativas.

Asimismo, se han realizado diversas investigaciones como el de Contreras
(2007) que llevo a cabo una investigacion de la cultura organizacional. También
Beriguete y Segura (2008) realizaron estudios que aportan sobre la gestion
institucional, también de otros autores que aportan a la tematica de estudio.

Arribando a nuestro contexto, notamos distanciamiento de las personas
comprometidas en la labor educativa para fomentar un ambiente donde se
manifieste un grado de organizacion cultural para fines satisfactorios y de interés
comun que ayude a la institucion educativa, por otro lado, la ausencia de una
organizacion prevalente pone trabas para lograr un proceso educativo que
contribuya de manera significativa a logros propuestos.

Es evidente también el centralismo en la toma de decisiones es parte del
director ya que sigue muy de cerca las normas y sus aplicaciones de manera
exagerada, en vez de llevar de manera conjunta en cuanto a las determinaciones
de actividades que beneficien a la institucién en busqueda de logros establecidos

por todos sus miembros.
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Asimismo, se observa que en las Instituciones Educativas del distrito de San
Juan Bautista hay una sucesion limitada envinculo con la teoria acerca de la
gestion dentro de las instituciones, ademas existen una serie de debilidades en
cuanto al conocimiento de cultura organizacional que deben saber los que
conforman la comunidad educativa para perseguir objetivos comunes. Por el
origen de nuestra investigacion es de suma importancia su conocimiento y ello es
lo que me ha llevado a trabajar esta tematica.

Teniendo en cuenta todo este listado de problemas palpablesy lo preocupante
es que esta situacion no cambia para bien sino por el contrario se agudiza,
justamente porno darle la debida atencion para incidir en superar de manera
progresiva, asimismo la ausencia de una comunicacion e informacion que
coadyuve a las Instituciones Educativas es otro componente que se suma a esta
problematica pues en la actualidad usamos una expresion de cultura de
organizacion vinculado a ser componente muy importante como parte esencial en

el desarrollo institucional actual.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢, Cudles la correlacion existente entre la cultura organizacional y la gestion
institucional en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito

de San Juan Bautista — 20177
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1.2.2 Problemas especificos

¢, Cual es la relacion existente entre la cultura organizacional y el liderazgo
directivoen las Instituciones Educativasdel nivel secundario del distrito de

San Juan Bautista — 2017?

¢Qué correlacion existentehay entre la cultura organizacional y la
planificaciobn estratégicaen las Instituciones Educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017?

¢, Cual es la relacion existenteentre la cultura organizacional y la evaluacion
de la gestion en las Instituciones Educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 20177

¢Cuales la correlacion existente entre la cultura organizacional y la
capacitacion del personal en las Instituciones Educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 20177

¢ Cudl es la relacion existente entre la cultura organizacional y el clima
institucional en las Instituciones Educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017?

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito

de San Juan Bautista — 20177
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1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Conocer la relacion existente entre la cultura organizacional y la gestion
institucional en las Instituciones Educativas del nivel secundario del
distrito de San Juan Bautista — 2017
1.3.2 Objetivos especificos
Establecer qué relacion existe entre la cultura organizacional y el liderazgo
directivo en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito
de San Juan Bautista — 2017
Determinar qué relacidon existe entre la cultura organizacional y la
planificacion estratégica en las Instituciones educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017

Establecergué relacion existe entre la cultura organizacional y la evaluacion
de la gestion en las Instituciones Educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017

Determinar qué relaciébn existe entre la cultura organizacional y la
capacitacion del personal en las Instituciones Educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017

Cuél es la relacion existente entre la cultura organizacional y el clima
institucional en las Instituciones Educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017
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Determinar qué relacidon existe entre la cultura organizacional y el
desempeiio docente en las Instituciones Educativas del nivel secundario
del distrito de San Juan Bautista — 2017
1.4 Justificacion
a) Justificacion teorica

Hoy en dia la cultura de organizaciénviene hacer un elementotrascendental
dentro de las instituciones educativas, por ello el interés de este trabajoes de
conocer sobre la cultura de organizaciéon que nos permita lograr objetivos en
conjunto que se van a ver reflejados para la mejora de todos los miembros de
una empresa.

La tematica de la cultura organizacional sefialado un componente muy
importante en la actualidad para que una organizacion marche mucho mejor y
consiga objetivos compartidos entre sus integrantes, todavia no forma parte del
comun denominador en las instituciones educativas y ello definitivamente no
permite lograr propdésitos que contribuya al crecimiento importante de la
organizacion.

b) Justificacion practica

El trabajode investigacion desarrollado es muyrelevantey se justifica porque
contribuye un contingente muy variado de beneficios y que le dan importancia
ya gue incide en la practica, el involucramiento de manera importante porque
las variables propuestas invitan a ello y en ese sentido las instituciones
educativas de esta jurisdiccion se van a beneficiar. por tener mas y mejor
informacion sobre una adecuada cultura organizacional y su vinculo directa con

la gestion institucional.
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c) Justificacion metodoldgica
Este trabajo que se ha realizado se justifica de manera significativa a través
del uso de herramientas que metodolégicamente son confiables, dentro de la
importancia de recoger informacion. Se manipularaen nuestro trabajo un
cuestionario usado en el trabajo de investigacidon que corresponde a Sheyla
Roca Gonzales que propone una investigacion titulado“Relacion de la
comunicacion interna y cultura organizacional’y para la otra variable
desarrollada en el trabajo de investigacion haremos uso del cuestionario del
trabajo desarrollado por Rodomiro Elera Gomeztrabajo, dichos instrumentos se
adaptaron y utilizamos para aplicar de manera sistematica en el campo de
accion de nuestra investigacion.
1.5 Limitaciones
La investigacion realizada tuvo limitaciones, sin embargo, ello no fue un
gran obstaculo para el desarrollo de este trabajo, es decir no se reflejo en el
resultado final del trabajo de investigacion desarrollado, lo cual quiere decir
gue se superaron algunos inconvenientes que surgieron y que son propias en
un trabajo de esta naturaleza. Dentro de ellas tenemos:
Las dos variables de investigacion se incluyen en una investigacion
elaborada que no agrega informacion nueva y, por lo tanto, es inatil.
Dificultad para acceder a las fuentes originales, lo que dificulta la
recopilacion de datos primarios.
El tiempo, ya que no se brinda facilidades de las instituciones donde uno

labora para la ejecuciondel estudio.

16



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Hemos hallado tesis con mucha similitud al trabajo que hemos trabajado y por
lo tanto aportan mucho en cuanto a las variables que abordamos.

A nivel internacional Contreras (2007), llevo adelante un tema investigativo
titulado “Cultura Organizacional del Area Administrativa en la Institucion Privada de
Educacion Superior”’, México. Trabajo de tipo sustantiva descriptiva, nivel de
investigacién descriptivo con disefio correlacional realizadoteniendo 50 personas
como muestra, empled el método hipotético deductivo, usé como técnica la encuesta,
aplicoun cuestionario con escalamiento Likert. Este estudio encontr6 que la
comunicacién interna de la institucion carecia de la formalidad, los procedimientos y
las actividades necesarias para garantizar el flujo fluido de informacion y mantener el
negocio funcionando sin problemas.Sefalando que, desde una perspectiva
contemporanea, debido a que proporciona una coleccién integral de criterios para

conducir una mejor y mas adecuada gestibn en una organizacion, la cultura

17



organizacional es crucial tanto para el éxito personal y profesional de sus miembros
como para la consecucion exitosa de sus objetivos.

Gaibor y Borja (2007) llevaron a cabo un estudio titulado “el impacto que produce el
liderazgo educativo para la gestion institucional para incrementar la formacion de los
estudiantesde la escuela Manuel de Echeandia de Guaranda, Ecuador — 2007”, que
contiene elementos de gestion y administracion instruccional como variables
independientes. Cuando una escuela se construye, confirma o desarrolla con el
objetivo explicito de fomentar la innovacion perpetua, se dice que su administracion
se dedica a la gestion institucional.De igual manera, manifiestan que la
administracion de la institucion asiste en establecer toda la infraestructura de
comunicaciéon necesaria con el personal a fin de brindar lineas abiertas de
comunicacion, facilitando que las personas alineen sus intereses con los de la
organizacion como en conjunto, disminuyendo el potencial de conflictos internos
mediante el refuerzo de la cohesion del grupo y facilitando el desarrollo de foros para
el debate abierto. Habia 27 educadores y 464 alumnos en el universo del estudio; un
subconjunto de esos educadores y estudiantes (217) participd en la muestra del
estudio. La herramienta de cuestionario, un enfoque de encuesta utilizado con los
estudiantes y una encuesta creada para educadores se utilizaron para recopilar los
datos que se muestran aqui. Concluimos que el liderazgo educativo esta presente en
la escuela en estudio, que su préactica tendria un efecto positivo en la sociedad en
general y que conduce a una gestién institucional exitosa.

Berigliete y Segura (2008), llevaron a cabo un trabajo investigativo titulado“impacto
de la gestion institucional en la incidencia de la educacion media en 5 centros

educativos de San Juan de la Maguana, Republica Dominicana- 2008". El estudio fue
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de naturaleza descriptiva y exploratoria, utilizando un enfoque correlacional. De una
poblacion total de 1422, para el estrato restante, utilizamos una muestra de 302
nifios y 88 padres para representar a toda la poblacion (51 maestros, 5 directores, 36
personal de apoyo, 13 empleados administrativos y 316 padres). Mediante el uso del
cuestionario como herramienta de investigacion, se determiné que “Las preguntas
han confirmado mis peores sospechas sobre la educacion y las instituciones
educativas dominicanas: son ineficientes y tienen una gran influencia negativa en la
calidad de la investigacion”. "Dada su responsabilidad de regular todo el
funcionamiento del centro, la gestion institucional y pedagogica probablemente tenga
parte de la culpa de la pésima eficiencia y, por extension, el desempefio que se ha
visto" (p.19).Después de administrar las encuestas, vimos que casi la mitad de los
estudiantes estan insatisfechos o algo contentos con su entorno de aprendizaje. La
indicacion de si las opiniones y sugerencias de los estudiantes se incluyen o no en
las decisiones del centro resulta ser la de mayor indice de descontento, con un 81%;
La mayoria de los estudiantes (74%) no estan nada o nada satisfechos con la
puntualidad y asistencia de sus docentes, y la gran mayoria de los estudiantes (73%)
tampoco estan muy o nada satisfechos con la administracion de su centro de estudio.
El 67 % de los estudiantes dice que el ambiente en el aula es desagradable y el 52 %
dice que esta algo o nada contento con su educacién. La mayoria de los estudiantes
(78%) estan satisfechos con el apoyo que reciben del personal administrativo de la
escuela, mientras que un porcentaje un poco menor (63%) esta satisfecho con el
trato que reciben de sus instructores y el 62% esta satisfecho con el trato que

reciben. Los hallazgos arrojan luz sobre la importancia de las perspectivas
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individuales de los estudiantes en los grupos de investigacion del proceso de
aprendizaje.

A nivel nacional Martinez (2010), sostuvosu trabajo llamado“Cultura Organizacional y
Gestion de directores en Instituciones de Secundaria — Red N° 7 del Callao”, trabajo
investigativo Descriptivo, con disefio correlacional, teniendo una muestra de 25
directores. Pudimos constatar la proximidad entre la gestion educativa de los
directores y la cultura de la empresa mediante el uso de un cuestionario,
corroborando la estrecha y directa correspondencia entre las variables planificadas, y
brindando un mayor apoyo a la vision de que una adecuada gestion educativa se
preocupa por una alta cultura dentro de la organizacion; también las consecuencias
reflejaron en funcion a la afirmacion emanada de la directivala presencia de una

cultura de organizacion alta.

Elera (2010), realizo un trabajo de investigacion cuyo titulo es“Calidad del servicio su
relacion con la Gestion Institucional en una Institucion Educativa publica del Callao —
20107, Trabajo con nivel descriptivo, disefio correlacional, una muestra de 63
docentes a través del instrumento del cuestionario, se encontrd6 un vinculo
establecido entre las variables que representan la gestion institucional y la calidad del
servicio educativo que se brinda. De igual forma, se basa en las opiniones de una
fraccion importante de los consumidores internos y externos de la institucion, quienes
han manifestado estar muy satisfechos con la calidad del servicio recibido.

Calle (2008), solvento su trabajo titulado “Relacién entre la gestién institucional y el
liderazgo transformacional de los directores del nivel secundario en las instituciones

educativas publicas de la region Callao”, utilizando una combinacién de métodos de
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investigacion descriptivos y correlacionales sobre una muestra de 45 respuestas de
directores a un cuestionario, concluimos que las escuelas de la region Callao
necesitan autoridades escolares con caracteristicas de lideres transformacionales
porque sus ideas estan mas alineadas con metas claras y relevantes, con principio
importante sobre una direccion de mejores alcances,asimismo unacultura de cambio
y comunicarse mejor, poder decidir de manera conjunta, una mirada
futuratransparente con formacion deferentes profesionales guias en distintos niveles
direccionales.

Pachao (2006), realiz6 su trabajo de investigacion que lleva por titulo “Cultura
organizacional en la IE. N° 40178", la investigacion con nivel explicativoy disefio
correlacional, usando el instrumento del cuestionario, la técnica encuesta con los
profesores investigando su parecer sobre un tematrascendental como es lacultura
organizacional,es claro que esta es una preocupacion central para la institucion, ya
que impregna todos los aspectos del trabajo que hacemos todos en la escuela. Dada
su centralidad, es fundamental que tengamos en cuenta que la cultura surge y
prospera con el apoyo de las instituciones, los recursos y las tecnologias de una
sociedad determinada. Entre sus conclusiones indicalo siguiente: “la forma en que
una empresa interactda con su entorno y las creencias y valores de sus empleados y
partes interesadas estan determinados por su cultura. Diferentes ideas explican
donde se origind la busqueda de mejores practicas de gestion organizacional. Tener
en cuenta a las personas también. Sera mas desafiante, pero no imposible, generar
cambios en una institucion educativa cuya cultura estd imbuida de habitos,
procedimientos establecidos y vinculos interpersonales degradados. El estado actual

de las cosas ha decidido que los problemas que toda empresa debe enfrentar no son
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solo el resultado de un vinculo causal entre la cultura organizacional, el cambio y la
influencia de la tecnologia. Cuando el director de una institucion educativa y las
personas que trabajan alli no se preparan y dirigen adecuadamente la cultura de la
institucion, a menudo falla como un todo.

Boy (2008), ejecutd un trabajo investigativo titulado “La calidad educativa y la gestion
institucional en la institucion educativa privada San Agustin de San Juan de
Lurigancho”. Los meétodos incluyeron una encuesta utilizando un instrumento de
cuestionario, y el tamafio de la muestra estuvo compuesto por 4 gerentes y 57
instructores. Las sefalaciones para la planificacion del PEI, la organizacion y
ejecucion de la gestion, el liderazgo estratégico y la evaluacion y el control de la
gestion fueron parte integral de la operacionalizacion de la variable de gestion
institucional.Las credenciales de los maestros, la titularidad, el predominio de la
tecnologia en el salon de clases y la disponibilidad de herramientas como
laboratorios de ciencias, todo ello tuvo en cuenta la excelencia escolar general.
Debido a la falta de motivacién en cuanto a la intervencion instruccional y la falta de
establecer buenas situaciones en las que interactien las personas, se determind que
el 96,5% de los docentes se encuentran muy descontentos con la gestion
institucional de los directores. Como muestra la investigacion, “las fallas de la gestion
son visibles en el cumplimiento de las responsabilidades gerenciales, no se alcanzan
las metas definidas, la planificacion de operaciones, en la comunicacién y en la falta
de liderazgo, y apuntan en el sentido correcto aportando evidencia de que “la gestion
institucional y la calidad educativa, tal como la perciben directivos y docentes, se

correlacionan positivamente”.
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A nivel local, Roca (2012) efectudla tesis titulada“Relacion entre la cultura
organizacional y la comunicacion interna de la Facultad de Ciencias de la Educacion
de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009 —
[I”. Encontrando que “La mayoria de los educadores reportan una comunicacion
interna débil en relacion con la inscripcidon de estudiantes”, mediante una escala tipo
Likert, una investigacion descriptiva-correlacional en una muestra transversal de 100
docentes de la Facultad de Ciencias de la Educacion arrojoé estos resultados. Un
mayor porcentaje de estudiantes y docentes de la Universidad Nacional Mayor de
San Cristobal de Huamanga afirman que la cultura organizacional, lo cual es
consistente con la evidencia estadistica que sugiere un vinculo sefialable entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional.

Areche (2013), sostuvoun trabajo de investigacionque lleva por titulo “La calidad en
el servicio educativo y la Gestion Institucional de acuerdo con la percepcion de los
docentes y padres de familia del 3° al 5° del nivel secundario de la institucion
educativa “Maria Auxiliadora” de Huamanga — Ayacucho, 2011, el estudio fue de
nivel descriptivo, disefio correlacional, la muestra de 150 personas entre profesores y
padres de familia, aplico un cuestionario arribando a la conclusion quehay relacion
significativa entre las dos variables en el centro educativo, por otro lado los
elementos de las variables se acercan entre si, dicha correlacion es muy buena,
asimismo existe una asociacibn muy importante que se da con ambas variables lo

cual resulta trascendental.
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2.2 Disefio teorico
2.2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
2.2.1.1 Definicionde la cultura organizacional
Calano y Salzman(1989) “la cultura de una empresa es su propio conjunto de
valores y creencias que sus empleados mantienen y adoptan”(p. 94).

Asimismo, Koontz (1994) sefala “La cultura organizativa se refiere a las

normas de interaccion entre los empleados y los ideales que tienen en comun.
Al involucrar la acumulacion y transferencia de informacion y habitos a lo largo
del tiempo, asegura que la cultura de una empresa permanezca relativamente
sin cambios a lo largo del tiempo”. (p. 87). Que sustancial es la incidencia de la
cultura organizacional en las organizaciones para la buena marcha y la
consecucion de objetivos comunes los cuales se van fijando entre sus
integrantes.
Respecto a lo sefialado lineas arriba se puede sefalar que el tema de la cultura
organizacional es trascendental por la misma interaccidon que se da en las
organizaciones y ello debe permitir tareas compartidas que conlleven a la
busqueda de patrones de sus integrantes en bien de la organizacion y ello
debemos analizar mejor para la marcha positiva de la organizacion.

Gran numero de ideas que se tienen sobre la cultura organizacional son
relativamente nuevas vistos desde el mundo empresarial en torno a su
seguimiento de la gestion y su extension continua, progresiva hacia otras areas.
Es reciente esta preocupacion del nivel gerencial en su ideal de comprender y
perfeccionar las diversas organizaciones.Las ideas plasmadas por diversos

autores que luego se daran a conocerpermiten entender la suma relevancia de
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la cultura en las organizaciones, pues hay espacios por llenar para entender
mejor esta tematica para el buen funcionamiento de las instituciones,igualmente
dan a conocer los motivos de ciertos lineamientos que se realizan en favor de
una organizacion que parecen marchar muy bien y que al final terminan muy
mal; en otras no pasa eso Yy por lo tanto esta situacion conlleva a direccionar
mejor las posturas que se tienen acerca de este tema Yy que contribuya a las
instituciones educativas.

Sin embargo, es necesario tener claro la idea que se tienen acerca de
cultura, en ese sentido Davis (1993) sefiala “La conducta social convencional es
la cultura de una sociedad e impregna todos los aspectos de la existencia de
esa sociedad, aunque solo sea de manera subconsciente”. (p.38) Dicho
intelectual sefiala una posicion muy marcada en cuanto a la idea que las
personas se empoderan con prontitud de su cultura y que esta le da mayor
proteccion y perspectiva en diversos lugares donde interactie.Podemos sefialar
gue esas circunstancias en varias oportunidades son detenidas por factores que
no son favorables y que se encuentran alrededor, perjudicando a las personas
directa o indirectamente, esto trae como signos perjudiciales la negativa en
cuanto a la actuacion dentro de la sociedad.

Que significativo es darnos cuenta que nuestra sociedad pasa por un
proceso de maduracion para entender mejor sus debilidades, por ello es
importante poner en practica una cultura que nos guie a mejorar de manera
progresiva comosociedad, teniendo mejoras y alcanzando mejores estatus en
nuestras vidas, es importante teneren cuenta ello porqueel factor cultural esta

unido a una serie de actuaciones que realizamos en la vida cotidiana; en la
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actualidad se ha avanzado porla comprension de tener un gran soporte en la
literatura culturalpuesello nos permite tener mayorcerteza en aportar en el
mejoramiento de nuestra sociedad y esto se puede visualizar relacionando con
tiempos anteriores.Es necesario en los tiempos actuales implementar de
manera significativa nuestros saberes sobre un tema tan importante sobre la
cultura y realizar la multiplicacion de estos efectos para que muchos valoren la
tematica de la cultura.

Delgado (1990) sustenta “Los miembros de una comunidad intercambian y
transmiten las piezas de su cultura, como la configuracion de un habito
aprendido”. (p.54)

En esa direccibn Schein(1988)sefiala quelas necesidades, valores,
creencias,expectativas,politicas y convenciones de esa comunidad estan siendo
dirigidos de cierta manera.Diferenciadiversos pisos de cultura, 1) supuestos
basicos; 2) ideologias o valores; 3) artefactos (jergas, historias, rituales y
decoracion); 4) practicas. Por el contrario, los artefactos y las practicas revelan
los valores y las filosofias de la gestion. La cultura concuerda en un alto nivel de
abstraccion debido a una coleccion de dogmas y estimaciones compatibles
entre los miembros de la organizacion, lo que lleva a una fuerte convergencia
en el comportamiento de la organizacion como un todo, interviniendo
directamente en muchas formas de actuar que mantiene unido a las personas.
Queda evidenciado la importancia de indicarque todos losmiembros de la
organizacién deben tener juicios claros en cuanto a esa forma de comportarse
en la misma sociedad, teniendo mucho respeto por las normas establecidas y

de esa manera luego cumplir diversas acciones en colectivos organizacionales
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en busqueda de nuevos objetivos, es importante sefialar que estas formas de
pensar han evolucionado debido al dominio mas permanente y seguida de la
comunicacion en todos los campos por ello es muy relevante el conocimiento
amplio del marco tedrico para llevarlo a la practica enriqueciendo la forma de
pensar culturalmente.

PUmpin y Garcia, citado por Vergara (1989) precisansobre el tema “las
creencias y practicas compartidas mantenidas por los empleados de todos los
niveles de la organizacion y reflejadas en sus interacciones de los clientes y el
publico”. (p.51). Es claro que lo mencionado por los autores, esta referido a esa
forma de imagen de como la cultura se impregna en la organizacion
vivenciando las diversas caracteristicas que llevan consigo los participantes que
constituyen esa organizacion.Mas aun que dan a conocer que la cultura se
activa como un procedimiento donde se espera con ansias la mayor interaccion
de sus participantes que apoyen a elevar la representacion de todos las que las
conforman.

Po la misma razon, es importante dejar en claro que el concepto de
cultura incluye no solo cosas como creencias, actitudes y conducta, sino
también cosas como orientacién, métodos y actividades, que en total marchan
como un engranaje relevante y que se dirige a la persecucion de objetivos tanto
individual como grupal.La realidad nuestra también conlleva a entender que la
cultura debe influenciar enormemente en nuestras acciones de manera
importante y positiva para superar las debilidades que tenemos como sociedad
y poder dirigirlas hacia estatus mucho mas positivos y por ende al mejor

funcionamiento de las organizaciones.
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Por su parte Charles Handy citado por Gonzalez y Bellino (1995),
esbozasegun su parecer cuatro caracteristicas de culturas organizacionales:
Claro esta que depende de la fuerza que le da a uno de ellos: Poder, rol, tareas
y personas. Pensado sobre ello, sefala culturalmente el poder es reflejada por
ser orientada,asi como distribuida a través del nudcleo de un dominio de
personas trascendentes al interior de las instituciones. Culturalmente indicada
en el rol esta comunmente inscrita en el orden burocratico y respaldada con
claridad y deforma especifica descrita en los compromisos de los espacios
ubicados al interior de la institucion. Culturalmente las tareas principalmente
ayudanen lo relacionado a la labor de proyectar a favor de la institucion
dirigiendose hacia al logro de productos determinados en funcion al tiempo real.
Ultimamente, la cultura relacionada en personas.

Observado de otro modo mas extenso, la cultura sigue una rutaen los
valores, los principios y las creencias conformando una plataforma del gobierno
direccional de la institucion, asimismo las diversas operaciones y conductas
gerenciales que se utilizan como ejemplos y son el soporte de esas ideas
fundamentales; para todo ello es relevante poseer ideas recientes, cambiantes
que aporten, ya que muchas veces no se ponen en practica para buscar
cambios importantes que beneficien, que transformen de manera positiva a la
institucion de educacion.
2.2.1.2 Importancia de la cultura organizativa

La cultura de organizacionviene hacer el nucleo institucionaly por lo tanto
siempre se presentael total de espacios y operacionesejecutadas en todos sus

elementos. Teniendo en cuentaestos detalles Monsalve (1989)sefalalo

28



siguiente “la cultura empieza con la sociedad, se sustenta en instituciones
sociales y contribuye activamente al progreso de la civilizacion humana”.

Katz y Kahn (1995) afirman “la cultura se construye sobre los supuestos

compartidos de los sujetos y se comunica a través del idioma, las costumbres,
las historias y las tradiciones de sus lideres, lo que dificulta su evaluacion
objetiva; por lo tanto, la mayoria de los estudios de organizacion cultural se han
basado en enfoques cualitativos”. (p.87)
Es necesario aterrizar en afirmarque la cultura establece una forma de
engranajeen una institucion, todo ello observamosen las estructuras, estrategias
y sistemas. Constituye el nucleo donde la observacion es un aspecto relevante
que determina las actividades a seguir. El triunfo de los planes de verdaderos
cambios esta en relacion con las caracteristicas talentosas y actitudinales de la
direccidon para transformar culturalmente a la institucion esto ello dependiendo
de la rigurosidad de los que estan alrededor y esa determinacion también lleva
a cabo la relacion en diferentes espacios una de ellas es la educacion donde se
concretiza transformaciones reales mediante todas las formas mencionadas de
interactuar donde la realidad educativa se esta transformando.

En funcion a lo sefialado Kennedy y Deal (1985)la cultura corporativa es
“conducta tipica de wuna cultura cuyos miembros tienen un conjunto
fundamentalmente distinto de valores y creencias ". Por lo tanto, se reconoce
que la cultura, como cultura a difundir, se modifica por la exposicion a
experiencias novedosas.La cultura en todas las esferas ha penetrado en
funcién al tiempo dejando que los diferentes paises puedan tener sus

caracteristicas peculiares por diversos factores, lo cual les permite mejorar.
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Lo relacionado a la cultura de cualquier forma indica la forma de
funcionamiento de la organizacion, ello queda reflejado en entender mediante
las estrategias, estructuras y sistemas presentado a través por ellas y pudiendo
ser estudiada y desenvuelta mediante novedosas actividades concretas,
asimismo tiene la posibilidad de variar de manera positiva si llega a entenderse
por todos los ritmos del proceso de aprendizaje.Todo ello nos llevaal
entendimiento que las organizaciones estan adheridas a las personas, por
elloes muy importante imponer nuevas estrategias para llevar a una maduracion
la idea de organizaciones con trabajo en equipo para robustecer nuestras ideas
y que ellos nos permitan lograr metas con una mirada comun para todos
nosotros.

Schein (1985) sefiala lo siguiente “A través de la promocion de valores
compartidos al interior de la empresa, todos deben llegar a identificarse con sus
objetivos estratégicos y exhibir comportamientos regulados”. Sefialando lo
anterior se puede sefalar que siempre la cultura lo vamos a distinguir como una
practica real que le es util a los integrantes de la organizacion a obtener una
identidad propia para desempefiarse en areas concretas para beneficio de
dicha organizacion.
2.2.1.3 Caracteristicas de la cultura

Es necesario resaltar que las caracteristicas acerca de la cultura resultan
significativo porque sefala detalles muy importantes para su estudio.
Chiavenato (1989) sefiala al respecto “si observa detenidamente, vera que este

sistema se basa en algunos principios fundamentales que son importantes para
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la empresa. Como han demostrado los estudios, hay un pufiado de valores
fundamentales que resumen la cultura de una organizacion”. (p. 32)

Dichas caracteristicas traen consigo una serie de analisis por parte de
todos ya que es importante su estudio centralizado en relacion con interrelacion
dentro delo que ocurre en la organizacion, por ello Chiavenato sefala:

a. La innovaciéon y correr riesgos. -Categoriaque consiste en dar animos al
conjunto de integrantes incentivandoles a ser transformadores,
afrontandouna serie de peligros.

b. La minuciosidad. -Nivelesperado para que los integrantes de la
organizacion muestren precision, ser capaces para analizar y atender
aspectos especificos.

c. La orientacion a los resultados. -Valorde la administraciondonde concentra
la guia en productos sobre otros aspectos como técnicas y procedimientos
con el afan de obtenerlos.

d. La orientacion a las personas. -Categoriadonde disposiciones de la
direccion tienen en sefalacion las resultas de los miembros de la
institucion.

e. La orientacion a los equipos. —Categoria donde el accionar laboral se
organizaen equipos superando lo individual.

f. La energia. -Valordondelas actividades de los integrantes de la
organizacibndemuestran valentia y profesionalidad, en vez de ser
indiferentes.

g. La estabilidad. —Nivel dondeel accionar de la institucién permanece igual la

situacion, en vez de desarrollar.
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En relacion con peculiaridades de la cultura Davis (1993)bosquejaen
sefalar “Es cierto que cada empresa deja una huella digital diferente. Tienen su
propia mitologia, filosofia, procesos para la toma de decisiones, estructuras de
recompensas y mas, todo lo cual, segun él, forma su propia cultura.La cultura
es una expresion social e histérica tanto en su sentido amplio como en el
estricto. La expresion de una cultura y los lugares de los que se inspira son
distintos”.

Continuando con la percepcion deDavis (1990)escribe que: “Lo que es
bueno o malo, y cédmo los individuos eligen ser guiados, es producto de la
cultura en la que se criaron”.

Se visualiza lo resaltante que es la distincion de las posturas, por ello es
necesario puntualizar las diferentes filosofias organizacionales, lo cual nos
conlleva a elegir la mas adecuada para la obtencion de mejores resultados con
gue se encamina la organizacion y va a permitir al mismo tiempo una fuerte
ligazon entre sus integrantes para ello es importante que todo esto se comparta
en funcion de la mayoria.

Es importante que las organizaciones busquen su identidad en muchas
dimensiones como en la calidad y su propia forma de comunicacion, los cuales
siguen patrones a travésde sus integrantes, por ello es importante el valor de la
cultura ya que muchas veces contrario a ello hay ideas que no se ajustan a la
realidad yno se aprecia su real valia y en ese entender el rol que se sigue con el
proceso educativo es fundamental para reforzar la idea de cultura dentro de la

organizacion.
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Teniendo en sefialacion la misma linea de ideas,Guiot (1992)tiene en
cuentaque “La cultura de la empresa facilita la capacidad de un individuo para
percibir con precision lassolicitudes y la interaccion de varias personas y la
organizaciéon. Sirve como una guia para saber qué anticipar. Proporciona una
ilustracion integral de los principios basicos para el éxito, incluida la adquisicion
de autoridad, posicion social y beneficios monetarios”.

El conjunto de ideas sefialadas permitehacer referencias que
definitivamente la organizacion aprenda en conjunto.Que importante es afirmar
que solo a su cultura la organizacion lo es todo y no solo se limita a algunos
aspectos 0 unos cuantos integrantes.Esta forma de conjuncion le da una gran
significancia en el quehacer de los participantes y orienta los esfuerzos y formas
de trabajo dentro del colectivo.

Un elemento sumamente importante es conocer que mediante la cultura
organizacional se visualiza una guia y se mentaliza profundamente cada
compromiso que asumen los integrantes. Los colectivos se crean en funcién
apatrones en que los miembros comparten para tener una identificacion muy
fuerte en la organizacion. En funcién a lo anterior podemos sefalar a la cultura
como una piedra angular y ese gran impacto sobre lo positivo o negativo que le
pueda pasar a la organizacion.

En relaciona lo sefalado anteriormente, se puede sefalar que la cultura
constituye rasgos arraigados en la personalidad y que estan estrechamente
relacionados con los valores y las actitudes que crecen de manera lenta y que
por lo general actlan de manera inconsciente. Por lo tanto, es importante

enfatizar que la cultura organizacional se define como los valores compartidos y
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las normas generalizadas en una empresa y, por consiguiente, posee una
determinacion sobre decisiones y comportamiento de la organizacion. Por
altimo, dan una serie de ideas, orientaciones de como debe ser el desempefio
real dentro de la organizacion.Esta caracteristica debe formar un compromiso
frente a la sociedad, teniendo en cuenta que toda organizacion requiere de un a
alturada comunicacion, asimismo la institucionalizacion dela labor en equipo
buscando el logro de fines para todos.

Con relacion a esta tematicaRobbins (1991)llama la atencion sobre lo
siguiente “Las subculturas son frecuentes en las grandes organizaciones y
tienden a ser un reflejo de las experiencias y reacciones compartidas de los
individuos ante problemas comunes. Los departamentos o partes dispersas de
la empresa son el foco principal de estas.

Debido a la dificultad de enmarcar culturas grupales de bajo estatus, la
institucion proporciona a sus miembros un conjunto de reglas a seguir para
decodificar la siguiente serie de actos y sucesos. y la naturaleza humana, a la
luz de esta realizacion, para definir los objetivos. En tal resultado, si bien es
distinguido, que la cultura de una organizacion es una especie de espejo del
trabajo ritmico que se da entre los niveles inferiores; también es muy importante
gue se deba entender la forma como se desenvuelve y el radio de alcance de
este proceso.Ello conlleva observar con mayor accesibilidad el movimiento de
los procesos de la organizacién.Se hace evidente que una organizacion es el
producto de trabajos realizados por sus miembros, en el cual esos integrantes

desarrollan acciones siguiendo fines parecidos en bien de la organizacion.
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La intervencion deGuédez (1995)apunta notoriamenteados
caracteristicas resaltantes los cualesson: el aspecto filosofico y actitudinal,
dicho en otras palabras, el subsistema filosofico estasujetaa la mision, vision y
valores institucional, puesto que dichas funciones competen directamente de
manera y responsable de lo mas alto de la administracion.El otro aspecto, es el
actitudinal, que esta sujeto con el aspecto filosofico, esta relacionado con una
serie de factores comportamentales, sentimentales, relacionales vy
comunicacionales, inclinacion al trabajo con responsabilidad, sentido de
participacion, honradez e involucramientoafable; todo ello esta muy relacionado
con el clima organizacional.

Muy relevante es importante sefalar que la misibn puede observarse
como la categoria acerca del conocimiento sobre la personalidad y las
supuestas respuestas acertadas con respecto al objetivo principal planteado y
otros factores como el sentido ético de mucha trascendencia para la existencia
de la organizacion y ante ello tenemos la opinion de Denison (1991). Quien
sefala, la equivalencia a contestar la razon de ser de la institucion. Dicha
persona toma en cuenta que el termino misién viene hacer el corazon de toda
institucion, ya que da el sentido y proposito porque va definiendo una funcién
tan importante como es la social y por otro lado las metas externas para una
determinada institucién; ademas define las funciones que deben asumir cada
uno de sus integrantes en relacion a la funcidn que persigue la misma
organizacion.

Queda establecido que el propésito de la mision esta relacionado a que

las diversas organizaciones tengan una proyeccion al futuro.Estas ideas tienen

35



un gran alcance sobre la conducta porque permite que una organizacion cambie
de manera positiva su actual actuaciéon de manera tal que pretende un mejor
desenvolvimiento en el futuro.

El sentido de didlogo acerca de lo relacionado al porvenir de la
institucion, es hacerlo en funcién de lovisionario de ella, en ese sentido la
organizacion puede ser observada a partir de los nuevos pedidos notados en la
escasez de dicha organizacion y que puedan ser usados para promover una
idea compartida para cambiar en funcién a la necesidad que conlleve a un
futuro mejor.Todo ello es importante resaltar porque la materia misma es
cambiante, estd en movimiento y las ideas pasan por una evolucion y todos
debemos estar preparados para dichas transformaciones y que dichas
instituciones obedezcan funciones importantesen comunidad.
2.2.1.4 Funciones de la cultura

Dentro de sus funciones hay una toda una diversidad, debido a la
relevancia que representa en la sociedad. Segun Robbins (1991) “La cultura
organizacional cumple diversas funciones dentro de una organizacion. Primero,
sirve para establecer limites; en otras palabras, las acciones son distintas entre
si. en segundo lugar, ayuda a sus miembros a sentir que pertenecen a algun
lugar. Y tercero, ayuda a las personas a desarrollar lealtad hacia causas
externas. Ese es el cuarto beneficio: hace que la sociedad sea mas estable”.

Se va poniendo de manifiesto el rol que cumple la cultura organizacional
y por ello realiza muchas variaciones al interior de las instituciones por ello
Robbins (1996) en relacibn al andlisis realizado con relacion a la

tematicamencionacinco funciones.
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1) Precisametas - Sefalalos puntos diversos de dos organizaciones.

2) Manifiestaidentificacion con los integrantes de la institucion—Comprendido
esta el entendimiento de los peligros enla identificacion organizativa entendidos
en la definicidbnde cultura, sobretodoen el aspecto de orientarel cual constituye
partes establecidas, distinguidas y que son compartidas por los integrantes.

3) Forjavinculacion de los integrantescon instituciones mediante honestidad y
responsabilidad.

Tomando en cuenta lo anteriorArias Galicia (1974) se refiere a la nocion
de que, si bien es innegable que cada persona tiene un cuerpo Unico y un
conjunto de habilidades intrinsecas, también es cierto que, a través de la
adquisicion de convenciones, normas, valores, actitudes, etc., la cultura cubre
indiscutiblemente su propia impronta.

4) Refuerza la estabilidad social - Tienen una fuerte cultura de comparacion y
pueden identificar empresas exitosas como esas. Es relevante que los
miembros de una organizacion puedan reconocerse y categorizarse de acuerdo
con los valores y normas que se han establecido para el grupo, ya que esto
ayudara a encaminar los cambios que se avecinan en la direccién correcta.
expectativas que no se pueden cumplir de otra manera

5) Es un mecanismo de control. - Es una forma de poner un simbolo junto a las
formas de actuacion social establecidas a las que se adhieren las personas
cuando forman parte de grupos de trabajo, o que puede ser visto como una
forma de indicar las reglas del juego, que pueden caracterizarse como diversas

formas de pensar, actuar y creer dentro de un sistema.
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Tomando en cuenta lo sefialado, podemos percibir que podemos
enfatizar en funcion a una orientacion mas concreta de la tematica abordada.
En otras palabras, los efectos culturales que emanan deben orientarse hacia la
efectividad de la organizacion y los que forman parte de ella.En funcion a ello
Schein (1985)refiere que: “Las consecuencias de la falta de comprension
cultural son demasiado evidentes en el escenario global. Las guerras y el
colapso de las civilizaciones pueden desencadenarse por una falta de
comprension cultural”.

En realidad, son procedimientos que orientan de manera importante a la
cultura organizacional, estrechamente relacionada a la conducta de la
institucionpercibiéndose un patrén de comportamiento que van aprendiendo y
buscan resultados como producto de dicha conducta que la organizacion
comparte y por otro lado los factores relativamente pequefios tengan un y
formen un macro comportamiento organizacional.

Dando una mirada de manera detenida a lo anterior, se puede creer que
la cultura organizacional da entender circunstancias que estan concadenadas,
cabe en la comprension que es una medida de eficiencia y que el apoyo de
todos los entes es muy importante, esto quiere decir que en una organizacion
puede existir culturas pequefias con semejanzas de la cultura de la
organizaciéon.De igual forma podemos observar otras ideas, con el propdésito de
comprender de la mejor manera dicha tematica.

a) Control social de los empleados
Esta es una funcién importante que cumple la cultura, en ese entender

Campos (2008), esa cultura organizativaconsigueprovocaren los integrantes un
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comportamiento en formapermanente sin la obligacion apretada de supervision
u otras formas de una que corresponden a una inspeccion. Los miembros
obtienen algo valioso porque pueden disfrutar de los beneficios de pertenecer a
un grupo u organizacion, siempre que compartan los mismos valores y normas
y actuen de acuerdo con esos valores y normas.Cuando las personas no se
conforman y se comportan de acuerdo con los estandares culturales, ven como
se produce una presion social para que se ajusten; como resultado, las
personas se sienten alentadas por lo que la sociedad espera de ellas o se
exilian y son agredidas por sus compafieros de trabajo. La mayoria de las cosas
antes mencionadas suceden extraoficialmente, llenando los espacios en blanco
que dejan los mecanismos organizacionales oficiales de mando y control, tales
como conversaciones de supervision y descripciones de puestos.
b) Estabilidad

La estabilidad es una funcion equilibrada y en ese sentido la cultura
suministrauna especie de continuacion en ambientes de veloces
transformaciones y aguda imposicion de competencia. En espacios de acciones
ligados ademasiada presion que se da en ciertas actividades humanas, la
cultura cubre escasez en los seres humanos que son vitales en el caso
relacionado a fijeza, verdad y riqgueza. En este asunto la cultura logracontribuir a
bajar los niveles de estrés causado por las actividades de trabajo que
repentinamente cambian de un momento a otro, debido a cambio de decisiones,
permutas imprevistas del grupo trabajador, asi como registrador, de manera
mas delicada todavia en cuanto a los cambios de proceso y método de

trabajo.La dinamica de continuidad que da la cultura organizacional hoy en dia
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es muy valiosa teniendo en cuenta el crecimiento rapido que tienen la mayoria
de las organizaciones y ello se puede trasladar a las instituciones educativas
para fortalecerla.
c) Socializacion

La cultura deja aprendizajes a los integrantes de la organizacion y de
manera sutil valores adicha organizacion. En relacion con ello Campos (2008)
define la socializacion como el medio por el cual los miembros de una
organizacion tienen que adoptar las normas y valores de ese grupo como
propios. En este caso, la socializacion se divide en tres franjas horarias:
a.- Previa a la llegada: También ha sido interpretado como la "etapa previa a la
llegada" por ciertos escritores; esto se refiere a la primera fase de socializacion,
que incluye las creencias preexistentes del empleado sobre la organizacion, asi
COMO SuUS esperanzas y expectativas para su tiempo de trabajo alli.
b.-Periodo de encuentro: En esta etapa de socializacion, el nuevo empleado
evalla la cultura de la empresa frente a sus propios supuestos.
c.- Periodo de metamorfosis: Se persuade al trabajador para que adopte las
valoraciones y los métodos de comportamiento de la institucion a lo largo de
este tiempo de colectivizacion.
2.2.1.5Dimensiones de la cultura organizacional

Teniendo en cuenta la relevancia de esta teméatica Gomez y Belkin (2002),
proponenextensiones que engloba la temética y en el total atraen atributos de
cultura organizacional, estos pensamientos estan en sintonia con la visién
integral sobre lacultura organizativa. Dichas dimensiones sefialan lo siguiente:

a.La innovacion y aceptacion de riesgos
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Se refiere a un elemento muy comentado en estos tiempos y corresponde al
gradode motivacion de los integrantes a practicar la innovacion y tomar una
serie de peligros.Relacionado con directrices modernas, en la actualidad los
miembros de una institucion deberian disefar ideas recientes para el beneficio
de cumplir los fines de la institucion; también los integrantes llevar acabo sus
compromisos, consiguientemente llevar consigo la asuncién de peligros con el
fin de dar mejoras en ciertos elementos y en funcién a ello aportar a poseer una
fortisima cultura organizacional.
b.La atencion a los detalles

En este caso esta referido al valordonde esperamos que los trabajadores
manifiesten exactitud, estudio y atencion a los detalles. Eso con la intencidén de
complementar contextos que la institucién solicite, se va consentir la mejora y
reforzamiento de la cultura de organizacion.

c. La orientacion hacia los resultados

Referido a un aspecto en el cual el grado donde los administradores
encauzanla mirada en los productos, asi como las consecuencias, mas que
inventivas,procedimientos a través de ellos seobtuvo dichas resultas. Esta
referido a la preocupacion de las organizaciones en el objetivo expresado en el
resultado, y en funcién a lo sefialado optimizar toda iniciativa en la consecucion
de altos rendimientos.

d. La orientacién hacia las personas

Esta dimension se refiere al valor dedisposiciones administradoras tienen

muyen cuenta la consecuencia de las resultas de los integrantes inmersos en la

institucion. Es necesario dar una mirada potencial humanista en la
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trascendencia deobtencion de productos altamente buenos, de tal forma que se
pueda utilizar argumentos soélidos en la cultura de organizativa.
e.La orientacion hacia el equipo

Esta dimension menciona un nivel donde el accionarlaboral se encuentran
organizadas funcionalmente en equipos, mas no en personas. Ello va permitir la
mejora en cuantola contribucion de ideas diversas, asimismo se apuntaal
aportede mayores contribuciones pertinentes y de esa manera conseguirlas
metas establecidas.
f. La agresividad

Este nivel esta referido a la agresion y competitividad de las personas,
contrariamente a demostrar en asequibilidad y servidumbre. Actualmente
debemos tomarsefalar este detalle en la cristalizacion de resultas tomando en
cuenta una verdaderaconsolidacioninstitucional, porque es sabido el llenado de
espacios para superar retos permanentes, debido a las incesantes
transformaciones por parte de la ciencia.

h. La estabilidad

Esta dimension tiene que ver a la serie de actividades que se dan en la
organizacion referidos a conservar estado del momento actual. Por ello
precisamos insistir en lo que respecta reforzar acciones para continuar con la
buena marcha de la organizacion y los que forman parte de ella, hay que lograr
gue continde asi.
2.2.1.6La organizacion y la cultura escolar

Que importante es la relacion de estos dos entes ya que la instituciéon

educacionalpuede ser entendida como una organizacion que tenga una fuerte
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ligazbn con wuna cultura que conlleve a logros institucionales, en esa
comprension Robbins (2004) sefala que es “un grupo es un grupo de personas
que laboran juntos de manera regular para lograr un conjunto de objetivos
compartidos”, podemos realizar una reflexion que si la instituciéon educativa no
se visualiza en su medida como institucion donde su cultura
organizativaconstituya el centro y tenga presencia en la totalidad ocupaciones y
actividades realizadas por sus integrantes sera complejo establecer el modo
comomarcha, ello se reflejara mediante comportamientos caracteristicos,
porconsiguiente dar facilidades en cuanto a la conducta de la organizacion.

Que relevante es mostraresta tematica, debido a los diversos cambios
que se producen en las organizaciones y por ello Martinez y Pérez (2003)
sefalan que la cultura en los escolaresse refleja proyectandose en las rutinas,
simbolos, cuestionamientos, interaccionesy finesinstitucionales, incitando a que
la correlacion entre la institucién y cultura la posea un fino acercamiento para
que se produzca una union muy fuerte. Se ha manifestado que la cultura
escolar, esta relacionada al campo educativoen funcién y mirada que ahonda
en el distintivo personal, asimismolos integrantes de la organizacion aportana
través de su peculiaridad a forjar esa cultura. El tema mencionado esta en
relacion muy fina a aquellos que contribuyen de manera significativa en todos
los involucrados a la institucion educativa, asi como en el espacio social donde
se ubica, dicho en otras palabras, la sociedad tiene una influencia cultural en la
institucion educativa y viceversa.

Lo que se afirma es muy interesante puesto que la transformacién de la

escuela debe estar centrado en una cultura fuerte por parte de los que forman
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la comunidad educativa para concretizar y fortalecer los objetivos trazados

CcOmo organizacion.

2.2.2 GESTION INSTITUCIONAL
2.2.2.1 Definicion de gestion

Alvarado (1999), afirma“es la practica de utlizar un conjunto de
herramientas de métodos y estrategias para organizar y hacer crecer las
operaciones y la infraestructura de una organizacion.” (p. 17)

El tema relacionado a la gerencia presenta toda una complejidad, ya que
se cifie a un conjunto de factores que establecen su practica. Teniendo en
cuenta mas todavia en el mundo educativo pues la conduccion llevado a cabo
en administracion esta orientado a hombres.El termino de gerencia encuentra
una interaccion ejecutiva de actividades en la interna de la institucion, a través
de la ejecucidén agil de un conjunto de acciones, que llevan directamente a
concretizar propésitos institucionales.Pensamiento defendidoen base a teorias
de la gerencia, teniendo en cuenta el indicio que las instituciones estan
compuestas mediante esqueletos y procedimientos técnicos enfocados a la
asuncién y cumplimiento de fines, opinando sobre elloGonzales (2008) “Es
responsabilidad de los gerentes y administradores de la organizacion usar estos

estandares como base para las evaluaciones de los empleados”, y ello debe

44



dirigir a la consecucion de mayores logros sobre todo en cuanto a utilidad y
complacencia.

Ademas, Cosse y Braslavskymencionado porLimachi (2006), proponen
que el“El enfoque de la gestion construida tendria que presuponer la necesidad
de compatibilizar las cosas incompatibles, expresarlas con claridad y
armonizarlas. Esta definicion captura los aspectos centrales y puede ser
utilizada por cualquier organizacion, académica o de otro tipo”.

Se evidencia que actualmente los diversos centros educativos sefialados
agrupacionesestan constantemente en la busqueda de nuevas actividades con
enfoques diferentes siempre pensando buscar concretizar fines comunes e
importantes a nivel de toda la organizacién, por tanto todavia falta realizar una
revision de todas estas actividades buscando la mejora a través de una gestion
con una propuesta que busque viabilizar al maximo el llamado potencial
humano como pieza fundamental dentro de la organizacion.

En esa tendencia PROEIB Andes (2008) sefiala que “la administracion se
puede sefialar como los esfuerzos coordinados de varias personas, cada una
de las cuales tiene ciertas responsabilidades y trabajan juntas para aunar los
recursos disponibles a fin de lograr una meta compartida”.

La serie de actividades que deben seguir los que forman la organizacion
tiene que estar relacionado con la potencia que debe reflejarse que como
equipo consiguen objetivos comunes, en este caso las instituciones donde se
realiza el proceso educativo, sin embargo son los directivos los que guian las

organizaciones los que tienen que poner en practica una serie de actividades
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donde se manifieste el compromiso por parte de sus integrantes valiéndose de
formas de trabajo recientes para trabajar de manera colaborativa.

Se especifica la acepcion que registra principio tanto a nivel de empresa
y administrativa por lo que Escalante (2010) aporta: “Por lo tanto, la gestion
implica una dedicacion seria, tales como llevar a cabo y evaluar los procesos,
acciones y medidas requeridas para hacer realidad los objetivos de la institucion
y sus actores de manera eficaz y eficiente”

La gestion dado el punto de vista en el parrafo anterior afirma que la
evidencia se visualiza en que dicha gestion tiene una correspondencia cercana
con los logros en el interior de la organizacion, con la concretizacion de manera
positiva del cuerpo de actividades, o asignaciones que conducen a materializar
toda una intencion a nivel institucional, mas aun cuando lo relacionamos al
campo de la educacion direccionada en los aprendizajes de nuestros
estudiantes.
2.2.2.2 Gestion educativa

El papel de la gestion educativa en la busqueda de mejores instituciones
educativas en su conjunto ha cobrado importancia en los ultimos afios. Segun el
Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion (IIPE) de la Unesco. En
los Ultimos afios se ha visto el desarrollo de un conjunto de sistemas
horizontales y verticales para la administracion de la educacién, dentro de la
estructura educativa para atender y cumplir con sus necesidades.
Comprendiéndose de esta manera, como gestion educativa el conjunto de
actividades desarrolladas por los representantes que guian grandes espacios

organizacionales que integran todo un cuerpo de juicios y actividades, moral y
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operatividad, politica y direcciondesarrolladora los cuales se orientan en la
mejora continua del ejercitamiento educativo, llevado aindagar un conjunto de
medios, asi como la creacion de manera permanentey ordenada.
a.Enfoques de la gestion educativa
Se han interrelacionado con estos enfoques, habiendo mejoras progresivas. El
proceso de gestidon de cualquier institucion sea esta estatal o privada esta
argumentada bajo un enfoque, la cual orienta la clase de gestibn que va
desarrollar una determinada institucion. Por consiguiente, la intervencion de
toda la comunidad en cuanto a la gestion de la educacionva direccionada a una
guia de orientacion asignado aun especifico régimen educacional. En
seguida,realizamos una descripcion de orientaciones gracias al apoyo de
algunos intelectuales:

a.1l Enfoque burocratico. Viene hacerla manerade organizarse socialmente

basandose en la racionalidad garantizando la maxima eficiencia

consiguiendo los fines de la institucion. El enfoque burocratico tiene

fundamento:

a) La burocracia se fortalecea través de reglas trazadas.

b) Fundada en la segmentacion ordenada y sefiala anteladamente

asignaciones.
c) Instituyen ocupaciones teniendo en cuenta el principio jerarquico.
d) La conduccién delas personasque laboran se fundamenta segun
capacidades y méritos.
e) Contrapesa la especialidad de los jerarquicos importantes.

f) Impersonalidad en cuanto a lo relacional, la gestién general.

47



g) Se establecen reglas, estandares técnicos y procesos estandarizados
para poder predecir las operaciones de la organizacion.

Dicho enfoque da a conoceruna serie de ventajas y desventajas. Dentro
de lasventajas toma en cuenta: eficiencia y apresuramientodeterminadas,
exactitudpara definir los puestos mas altos, se encuentran mandadas por reglas,
continuacion de los puestos laborales teniendo como fundamento el giro como la
permanente decision. Y por el lado de las desventajas: tiende a lo jerarquico y
verticalismo, enormeaplicacion normativa, inspeccioénpracticado por un
grupojerarquico, burocratismo con excesivo papeleo, los individuos son
sefaladosrecursos sencillos, por la exagerada verticalidad trae como
resultadoun sentido contrario a la competencia.

Asimismo,vale la pena sefialar que el Estado juega un papel fundamental
en esta estrategia, ya que es el principal medio a través del cual se pueden
satisfacer las necesidades educativas de la comunidad. Tomando esa direccion
la gestidbn educacional posee una inseparable mirada en la realidad de la
gestiondel estado, comprendida al igual como una herramienta que ejecuta
disposiciones de la alta direccion. Recordemos que es el estado quien practica
dominio politicamente en bien y progreso social.

a.2 Enfoque sistémico. Se sostiene tomando en cuenta la interaccion del
conjunto de elementos de la estructura educativa, concretando propésitosen
el proceso educativo. Dicho enfoque logra emparejar los integrantes del
proceso educativo los cuales interrelacionan conjuntamente, buscando fines

individuales y usuales. Presenta las caracteristicas:
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a. Sefala que la totalidad, esta por encima de actividades realizadas por
cada individuo. Involucraque la totalidad es primero y cada parte
secundario.

b. La presencia de los fines se propagahacialos tentaculos de comprender la
naturalezadel hombre.

c. El cuerpo presenta una clara definicion en el caso que sus integrantes
presentan una buena organizacion en su espacio.

d. Pendeno exclusivamente del total de sus integrantes y los que componen,
ademas de ello, la muy elevadas y variadas relaciones establecidas.

e. La integracion se fortalece encaso los integrantes conservan relaciones
de coordinar bien prospera.

Las desventajas a este enfoque, a pesar de poseer una elevada
implementacion en cuanto a su distribucion, presentamos algunas debilidades
de ella:

a. Vuelve mecanico alos individuos y los transforma en seres dependientes
al sistema.

b. Continda con una forma de educar en relacion a espacios ya lejanos, no
danprocedimientos de retroalimentacion veloces.

c. Rechaza la idea que el estudiante no debe ser sefalado un objeto para
manipular, asimismo no puede ser tomado como producto final a los
egresados.

En relacién con lo anterior Mufioz (2000) afirma que robustecer modelos
sistematicosinvolucra crear la certeza de la institucion desde la administracion

del hombre, es decir, un grupo puede prosperar siempre que sus miembros
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tengan oportunidades de aprender y avanzar junto con el grupo, ayudar en su
crecimiento fisico e ideologico y adherirse a sus principios rectores. El objetivo
de la gestion de recursos humanos es inculcar en sus empleados un conjunto
compartido de valores, normas y principios rectores que forman la base de la
gestion de la organizacion y se manifiestan en el comportamiento del grupo.

Es evidente que cuando logramos la intervenciéon de los que forman parte
de una organizacion los objetivos llevamos a concretizarlos y para que suceda
eso se requiere de un trabajo influyente de los que dirigen la organizacion,
logrando en metas establecidas diversos avances en beneficio de la

organizacion.

a.3 Enfoque gerencial. Esta apretadamenteorientado con las lineas del
desarrollo  educativo, medio donde reside enla forma de
ordenarsistematicamente y racional de actividades y proyectos a desarrollar,
estableciendode manera adecuada los recursos que existeny asi concretizar
los propdsitos educativos.
Los pasos para su planificacion son demasiados abstractos pues vienen hacer
ese conglomerado de acciones con el fin de cristalizar propdésitos sefialados, en
ese sentido Alvarado (2000), presenta los siguientes principios:
a. Racionalidad: este da lugar a pasos légicos y es el resultado de la razén
del que planifica.
b. Prevision: se refiere a que toda la planificacion se lleva al futuro, que se

basa en la historia.
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Universalidad: tieneque estar integrado por diversidad de espacios de la
organizacion.

Flexible: esta relacionado ala factibilidad de adaptarse a los cambios.
Continuidad: procesosconstantes de prever, ejecutar y revisarde manera

permanente.

Este enfoque toma en cuenta 4 tipos de planes, teniendo en cuenta:

a.

Dimension espacial: se incluyen los planes a nivel nacional y regional,
departamental y macrorregional, comunitario y local, ya nivel de proyectos
y actividades.

Dimension temporal: relacionado con el procedimientoque opera a poco
alcance, planificacion tactica y planificacion estratégica.

Segun la naturaleza de las actividades: tiene que ver con la planificacion
administrativa (asesoria, 6rganos de apoyo, control etc.) y la planificacion
a nivel operativo.

Segun las caracteristicas de las actividades: esta el planificador

innovador (actividades nuevas) y el planificador de adaptacion.

Especificaciones que se sefalaron anteriormente tienenmucha mas

aplicacion en las nuevas formas deber la gestion de algunas instituciones

educativas de nuestra realidad educativa, porque ciertas caracteristicas de los

métodos obsoletos, como el burocréatico, metddico y administrativo, persisten en

las instituciones académicas modernas. Dichos elementos invitan y al mismo

tiempo cortan la intervencionde la comunidad educativa. Por lo tanto, es

trascendental, puescon una forma idénea para trabajar en cuanto a la gestion

institucional los que dirigen el proceso educativo deben convencer plenamente
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a los integrantes para obtener objetivos sefialados como una organizacion que
busca un fortalecimiento.
2.2.2.3Gestion institucional

Sovero (2007) menciona en relacion conla gestion institucional que “es la
coleccion coordinada de tareas involucradas en la ejecucion de los
procedimientos administrativos que ayudan a mantener la gestion educativa
funcionando sin problemas” (p.228). También da a conocer que entre los
importantes elementos gerenciales estan: la organizacién, planificacion, control,
comunicacién y participacion. Asimismo, argumenta sobre la tematica que hay
que sustentar las destrezas sefialadas:
a. El liderazgo: Este factor es muy valorado por su importancia y por su
potencial para inspirar a los miembros del grupo a actuar en pos de los
propésitos compartidos de la institucion.
b. La reingenieria: Esta competencia se vincula con incrementar la calidad
educativa mediante la modernizacion, reorientacion o redisefio de
procedimientos o procesos existentes. En la misma linea que la invencion, es
quizas un factor crucial.
c. La direccion con creatividad: en este aspecto involucra que los directivos de
la institucion sean imaginativos durante el avance de la administracion
educacional.

En base a lo sefalado lineas arriba se puedellegar a la conclusién que la
gestion institucional representa una importancia de intervencién en fines
especificos ante demasias extenuaciones en funcion a la administracién

acostumbrada.Cuando logramos desarrollar el grafico a la par en que expertos
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brindan una guia acostumbrada y por otro lado una guia administrativa reciente
en aplicacion observamos espacios de relevancia observandose que en la
forma acostumbrada se muestra al estudiante quien asimila sapiencias de
manera estatica, en el cual hay una participacion nula,muchomenos lellama la
atencion su mismo aprendizaje, también no forma parte de maneraempatica de
su entorno social,es evidente que la nuclear de toda atencidén viene hacer el
maestroel cual retiene de forma extrema el cual no se recomiendapues
actualmente establecemos la idea una institucionalizacion educativa en el cual

prevalezca un dialogo.

Mas bien, la gestion institucional en la actualidad esta orientada a la
formacion de alumnos diferentes donde el epicentro del proceso es el
estudiante mismo, donde indaga y construye sus propios conocimientos,
identificAndose através de su propio contexto y tiene posicidn critica reflexiva en
su entorno.El profesor viene hacer responsable en conllevarla praxiseducativa,
por lo tanto,tieneel compromisode realizar los procesos de aprendizaje con ese
calor humano y entusiasta utilizando métodos adecuados y actuales donde
prevalezca el trabajo en equipo como enriquecimiento del programa curricular
por medio de la diversificacion en relaciéon de la realidad.

En esa linea Farro (2001)dice “La medida en que una organizacion
puede ejecutar su plan estratégico, como se muestra en los presupuestos
institucionales que supervisa, con planes operativos anuales que brindan

detalles granulares sobre los resultados reales del plan” (p.186). En lo
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mencionado lineas arriba seacentta la relevancia de lo estratégico el cual
debemos resaltar yaplicar en los instrumentos administrativos.

Asimismo, Ruiz (2009), menciona el momento actual nos hace mirar que
para el auge de la organizacion de manera adecuada es necesario una
administracion a nivel institucional que sea de calidad. Asimismo, tener una
excelente administracion en la escuela es solo la mitad de la batalla; también es
importante asegurarse de que la oferta educativa esté a la altura. Debe tenerse
en cuenta que dicho servicio muy calificado en las instituciones educativas,
sufretransformacion con mayor énfasis a medida que pasa el tiempo en un
aspecto fundamental de calidad. Por ello, puede sefialarse un factor estratégico
que premia a quienes lo persiguen con una ventaja competitiva diferenciada y
duradera.

En esa orientacion por medio del trabajo investigativoes requeridoen
establecer correspondencia en el cual vive la cultura de organizacioncon la
gestion institucional,ademas de puntualizar accesos para posibilitarla labor en
equipo en las organizaciones asimismo tener una fuerte comunicacion donde se
evidencie todo lo sefialado en la gestion institucional, de esa manera el proceso
educativo que se da en las instituciones educativas beneficien a los estudiantes
y se encuentren preparados frente a retos de la
comunidadconpermanentestransformaciones. Si ello no estaria aconteciendo
estariamos procediendo de la misma manera y lo mas preocupante es seguir
actuando de acuerdo a patrones clasicos no dando una contribucién a entregar
contestacion a novedosos desafios que exige la sociedad.Es importante poseer

las ideas muy claras sobre las nuevas tendencias que se dan sobre la gestién
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institucional que coadyuve a seguir muy de cerca los desafios, y orientaciones
que deben seguir los que dirigen las instituciones educativas, asi como los
maestros, y los demas miembros que conforman las comunidades educativas.

Con relacion a ello Buitréon (2006), menciona a los elementos que
establecen calidad en los centros de educacionvienen a ser: “la disponibilidad
de fondos, la disponibilidad de personal, el liderazgo y la administracion
académica/administrativa del centro, la evolucion de los elementos de
instruccion, incluida la evaluacion y el contenido, y la variedad de métodos
utilizados para ensefar” (p. 86).

Podemos acotarsobre lo sefialado por el autor, que mediante la gestion
administrativa de la organizacion educadoraoptimizara en forma correlativa la
calidad del proceso educativo, pero cabe mencionar que se debepuntualizar
que una institucion educativa debe tener otra forma de direccidon por ejemplo
dando una nueva mirada con una real planificacion.

La formacion de nuevas personas que contribuyan al crecimiento de
nuestra querida nacion es un factor de significativa trascendencia, por lo que es
fundamental recalcar que la gestion institucional esta enfocada a la gestion de
los recursos humanos.

a.Las dimensiones de la gestion institucional

Citando a Alvarado (1999) menciona sobre la eficiencia de una gestién
institucional pende de explicitos elementos de administracion, establecidos
en las dimensiones, los cuales deben sefalarsedurante la labor diaria en la
institucion educativa, esto definitivamente va le da soporte, por lo tanto, es

necesario darle una mirada.
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Se debesefialar:
a.1lEl liderazgo Directivo
Varios escritores han hecho contribuciones a esta area y se han hecho
sugerencias para el liderazgo educativo.Con relacion a la caracterizacion y la
identificacion de los tipos de liderazgo, Alvarado (1999) reafirma la existencia
de varios tipos, incluidas las variantes autoritaria, democratica y liberal, la
tltima de las cuales se conoce coloquialmente como "laissez-faire" (dejar
ir),A nivel politico, Max Weber esboza tres estilos basicos de liderazgo
(racional, convencional y chovinista) y Rensis Likert los clasifica como tales.
Organizacion consultiva autocratica, benéfica autocratica, autocratica
explotadora (p.110).
Con relacioén a lo anterior Huari (2007) afirma “el lider dominante asume toda
la culpa por las acciones y elecciones del grupo. Como consecuencia de lo
que dicen, hacen, delegan y logran, ejercen influencia sobre la produccion
del grupo. Ademas, se ha demostrado que este estilo de gestion desalienta a
los empleados a revelar toda la informacién relevante por temor a
represalias”. (p.28).
Hoy en dia hay escasez de lideres que posean ideas nuevas para constituir una
organizacién y que tengan a bien el logrode la conformidad de los integrantes
en cuanto al desarrollo de las actividades que desempeiian en bien de la
institucion educativa, por ello es importante repasar las recientes teorias y
ponerlas en practica para cambiar de manera positiva las instituciones

educativas y conseguir una mejora en los aprendizajes de nuestros estudiantes.

56



Otra forma de liderazgo que se refiere Huari es el que es mencionadopor
Hersey y Blanchard (1986), tal arreglo, que podria tomar la forma de una serie
de pactos, acuerdos o transacciones para satisfacer intereses mutuos en un
nivel mas técnico, también se denomina acuerdo situacional o dependiente,
finalmente, indicaal liderazgo transformacional el cual trata de transformar a los
docentes en lideres de las acciones educativas, incentivandolos mediante
beneficios, en funcidn a ello proporciona insumos que se necesitan en el afan
de alcanzar muchos de lo sefialado.Por cierto, pocos entendidos en la teméatica
afirman la negativa de una concurrenciahacia cierto modo de liderazgo que
fuera muy certero. Los guias podrian acogerse a un estilo donde mas consigan
acomodarse, adaptarse a un contexto concreto, a este modo se ha nombrado
liderazgo situacional.

Que el liderazgo no se trata de usar la posicion de autoridad o la influencia de
uno para promover los propios objetivos es un principio central de las teorias
alternativas sobre el tema. De acuerdo con esta escuela de pensamiento, la
principal responsabilidad de un lider es inspirar a las personas de su equipo a
seguirlo e infundirles la fe. En esa linea Cavalcante (2004) argumenta que los
directores de las escuelas secundarias publicas, con el fin de equipar a sus
estudiantes para enfrentar los desafios del cambio y la incertidumbre, deben
inculcarles un sentido de curiosidad e iniciativa, la capacidad de pensar
criticamente y tomar decisiones acertadas, las habilidades para trabajar con
eficacia tanto de forma independiente y en grupo, y la fluidez comunicativa y
tecnolégica para expresarse creativamente a través del habla y la

escritura.(p.379).
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Por regla general, la tarea de reunir a los miembros de una determinada
organizacion recae en la direccion, quien lo hace con medidas que no son
obligatorias, sino que se basan en ideales claros, voluntad, habilidad y
competencia administrativa. Dicho liderazgo se debe comprender como un
proceso el cual los integrantes son orientadas hacia la concretizacion de
acciones que persigan determinados fines.Para cerrar esta parte podemos
confirmar que ser lider es tener participacion, ser estratégico, democratico,
transformacional y debe actuar en funciébn a la realidad concreta, a los

integrantes de quienes esté al frente ara una verdadera innovacion educativa.

a.2 La planificacion estratégica

En el ambito de la excelente administracidon educativa, proporciona
una nueva dimension importante, en el cumplimiento adecuado y de manera
correcta sus propoésitos. Dicha planeacion educacional viene hacer un
desarrollo con caracteristica anticipatoria y perenneinvolucrando todo un
cuerpo de fases ldgicas mediante las cuales se observa lo real de una
organizacion educacional. La planificacion educativa es definida por Alvarado
(1999) como “la disposicion deliberada y organizada de las proximas tareas y
esfuerzos, con el objetivo de hacer el uso mas eficiente de los recursos
disponibles para lograr los fines pedagdgicos deseados” .Para asegurar que
la ideologia, los objetivos y las habilidades de la organizacién estén
constantemente alineados con las posibilidades disponibles para ellos (p.64),

para asegurar que la ideologia, los objetivos y las habilidades de la
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organizacion estén constantemente alineados con las posibilidades
disponibles para ellos.

Siguiendo esa idea podemos sefalar que el planeamiento estratégico
educativo cumple un papel primordial para concretizar propdésitos dentro de
las instituciones educativas.De acuerdo con Farro (2001) quien precisa que
viene hacer un desarrollo a través del cual una organizacion educacional
precisa su punto de vista a extenso termino, junto con las herramientas
necesarias para lograrlo a partir de un analisis de su FODA. Fomenta una
respuesta coordinada del liderazgo de la escuela,los estudiantes, la facultad,
los ex alumnos, el personal de apoyo, los padres y todos los demas
interesados en la institucion. (p. 67).

Por lo sefalado se encamina todo teniendo en cuenta laplaneacion
estratégica convirtiendose un elemento trascendenteporquea partir de dicha
planificacion se van a sostener todas las otras acciones reales para una
verdadera transformacion a nivel de gestion institucional por medio de una
planificacion estratégica verdadera. Por ello es importante sostener que la
planeacidnes un ente de acercamientoa la visién y lleva a cabo la mision.
a.3La evaluacion de la gestion educativa

La evaluacion de las practicas administrativas en la educacion ahora se

seflala una investigacibn comunitaria para mejorar los resultados educativos,

cuando se da cuenta de que toda actividad educativa debe ser revisada y que

esta evaluacion debe constituir un "modus vivendi" de los miembros educativos,

ha alcanzado un nuevo nivel de comprension. En relacién con ello Alvarado

(1999), piensa que “Para que el plan sea exitoso, primero debe ser evaluado ex
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ante para determinar su aplicabilidad y factibilidad; de lo contrario, su
implementacion sera "ciega”, lo que conducird a consecuencias totalmente
imprevistas o completamente impredecibles” (p.77). Por lo tanto, sostiene que
estas evaluaciones previas a la prueba tendran las siguientes cualidades:
objetividad, pertinencia, coherencia, racionalidad, una dimension metodoldgica
y aportes de las partes interesadas. Su vision es que las evaluaciones finales o
ex post deben tomar en cuenta no solo si se cumplieron o no los objetivos de la
institucion, sino también su eficacia, trascendencia, eficiencia y mecanismos de
retroalimentacion.

Es necesario reflexionar que a veces no se entiendeel hecho de que
nosotros que somos los que evaluamos a nuestros estudiantes como algo que
es menester y muy necesario, Nn0S negamos a veces nosotros mismos hacer
dicho proceso con nosotros mismos ya sea por nuestra labor docente.
Porlomencionado es necesario mencionar que los cargos directrices deben ser
cambiantes y valorados en el sentido que se da en los resultados locual
conllevaria, a dos rumbos en primer lugar aumentar energia de los directivos
mejorando el servicio y por otro lado dar continuacion a los integrantes que
logran transformaciones en bien de la organizacion.

Contrastando las evidencias se observa que en muchas instituciones
educativas se encuentran personas que dirigen de manera permanente, lo cual
conlleva en muchas ocasiones la primacia que se da en sus funciones a través
de un autoritarismo donde no se refleja ideas cambiantes, es decir que el
servicio educativo no satisface las necesidades que requiere a la munidad

educativa.
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En nuestro actuar cotidianoobservamos que no se ha logrado tener la

equivalencia,asi como calidad sobre estatus pertinentes en la comunidad, ya
que en la mayoria de los que gobiernan en el planeta se ha persistido en
transformaciones de las estructuras educativas que poseen, ello les lleva a
concretizarteniendo en cuenta variadas maneras, sin embargo hay algo habitual
guedominaatodos: el apegode la calidad que forma parte de modernas
tendencias pedagdgicas y en tomar las mejores disposiciones, satisfaccionhacia
los nuevos pedidos sociales.
Es fundamental sefalar que al medio de la totalidad de estructuras educativas
se ubica a la valoracién, con la intencion de acoplarse a los sistemas actuales
solicitan en funcion a su realidad, situacion e historia. Veamos algunas ideas
propuestas acerca de evaluacion que se atienden en los ultimos tiempos.

La tematica discutida, es muy citado en la cotidianidad en las escuelas;
estan centrado de manera continua en las ideas de maestros, personal directivo
sobre todo en estos ultimos.Analizando cada vez mas, podemos mirar la
asociacion a términos similares y usados frecuentemente, tal es el caso de
pruebas, examenes, test; instrumentos; es deciraquellos que forman parte del
procedimiento evaluativo.Por otro lado, dicho termino es comun asociarlo con la
calificacion y también relaciona mas con la acreditacion. En funciéon a lo
seflalado Tapia (2004) sefiala que ello es relativamente cierto, ya que la
significancia de la expresion insinla caracteristicas especificas de la
evaluacion.

Teniendo en cuenta lo sefalado laevaluaciéon en su amplitud se podria

seflalar como estrategia o metodologia en la labor tanto de los directiva como
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los docentes, en realidad tiene una acepcion mas extensa, cambiando a
indicarle a una serie de actividades sistematizadas de meditacion sobre las
actividades, ayudado con un conjunto de acciones como recolectar, analizar e
interpretarreferenciasteniendo la intencion de enviar ideas fundamentadas, que
se comunican en dichas acciones,efectos e importancia de todo un programa.
Contribuyendo a esas ideas Santos Guerra (2002) esboza la dicotomia sobre la
valoracion, teniendo en cuentaafirmar que no solo basta con realizar dicho acto,
también es importante apreciar las valoraciones (metaevaluacion). Dicho
planteamiento esta centrado por consiguiente en el entendimiento y la mejoria
en la forma de percibir un conjunto de actividades en lo que suceda con la
organizacion y por ello es importante que debe continuar realizando sus
actividades sin dejar de hacerse la pregunta de quéestasucediendo con las
pretensiones, acciones, los resultados.

Con esa idéntica mirada con respecto a la valoracion, Tiana y Santagelo
(2004) afirman que lo primordial en cuanto al fin del desarrollo evaluativo es
mejorarrespecto a la calidad de las guias organizacionales. En base a las ideas
expuestas se conlleva a originar culturas de evaluacion que beneficien la
estancia y perpetuidad de las acciones de tal modo que brinden indagaciones a
todos los miembros de los que conforman la institucién en esa firme accion de
tomar de decisiones en relaciona la calidad de la educacion.

Si tomamos en cuenta nuestro contexto falta poner en préactica el
desarrollo real de una evaluacion que responda a las necesidades propias del

contexto que permitaa la organizacion tener un compromiso en el cumplimiento
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de fines planteados por la institucion educativa en esa funcion de alcanzar
mejorias.

Por otro lado, es sabido que la conceptualizacion del término valor esta
referido a la categoria de uso de las cosas, para saciar una necesidad o dar
satisfaccion. Definitivamente compartimos la idea de Gonzales (2004) quien
cree que juzgar cualquier cosa como buena o mala, atractiva o fea, y asignarle
un lugar de importancia en una jerarquia, incluye el concepto de polaridad en
sus significados centrales.

De esta manera,amplia que la valoracion segun tenga una
direccionalidad tiene como intencidn: valoracion sefialada a la puesta de
tomaruna decision y cuya direccion es dar una serie de informaciones a
personas importantes llevando a cabo dicha actividad. Tendriamos mayor
importancia en la direccion de valoracion para tomar mejores determinaciones,
fundadas sobre las averiguaciones obtenidas sobre esas actividades de
valoracion con el firme objetivo de efectuar opiniones mejorando los contextos
resultantes de los procedimientos evaluativos.

a.3.1La evaluacion institucional

Es sabido que todos los que estamos inmersos de alguna
uotramanera en asuntos que tengan que ver con educacion, al mencionar a
la valoracién se debe sefalar que esta evaluacion requiere ser muy puntual,
y cercana, sobre todo tratdndose de una organizacién. Rodriguez (2005)
afirma lo siguiente “La evaluacién institucional es el proceso de recopilar y
analizar sistematicamente informacion cuantitativa y cualitativa sobre un

centro o sus operaciones, de modo que se puedan tomar decisiones para
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implementar las reformas en curso”, en ese sentido los propésitos deben ser
concretizados oportunamente, debemos prever el presupuesto de diversos
instrumentos en su analisis, asi como en el momento de decidir mejoras,
dando a conocer a la institucion que esta en constante cambio para alcanzar
la calidad.

En funcion a lo sefialado anteriormente Gonzales (2004) sefala “La
evaluacion de un proceso educativo nos impulsa a sefialar en qué medida
nos ayuda a alcanzar nuestros propios objetivos personales, del mismo
modo que el propoésito de la educacion depende de los objetivos de los
individuos. Es decir, en el contexto de una evaluacion pedagdgica, nos
convertimos en el estandar con el que se mide a los demas: aqui estan mis
ideas y mis resultados”.

Considero de vital importancia resaltar a la evaluacion dentro del
proceso educativo,es muy necesario y tener claro los objetivos de dicho
proceso, para poder tener un equilibrio entre los fines educativos planteados
y aquellos que se han logrado terminado el proceso. Evaluar de
maneraeducativa es entonces realizar un diagnéstico deloscondicionantes
que se da por inicio,asi como el proceso donde culminan dichos procesos.

Hoy en dia se presentan ideas variadas sobre evaluacion educativa
gue sefala el establecimiento de accion, entendida bajo la idea de proceso
metodico y sobre todo con mayor preponderanciaen funcién al resultado
concreto de dicho proceso realizado. Adquiriendo de esa manera una
valoracion educacional como un resultado experimentado y acabado permite

dar alcances de una serie de conceptos sobre la evaluacibn como un
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instrumento muy Util y dispuesto a medir en las diversas instituciones
educativas claro esta conla labor de realizar la respectiva adecuacion y de
esa manera aplicarla a cada contexto en particular. Gonzales (2004) sefala
lo siguiente “La evaluacion en educacion es tanto un procedimiento como un
resultado final; a través de su uso, podemos determinar qué tan bien una
determinada estrategia de instruccion promueve los resultados de
aprendizaje para los que fue disefiada”.

Las opinionesexpuestasdeberan contrastarseen el contexto real para
obtener una verdadera innovacion educacional teniendo en cuenta la
concretizacion de fines establecidos, en el cual dichas vaporaciones tengan
una funcionalidad y se sumerjan en la realidad plena de los alumnos con la
intencion de elevar su aprendizaje.

a.3.2 Los beneficios de practicar la evaluacion institucional

Con relacion a ello Diaz (2008)afirma que la valoracion a nivel
institucional, viene hacer una habilidad de gestion cuyo propdésito consiste en
mejorar la esencia y los parametros de calidad de gestion de los productos y
procesos.

Por lo tanto, mediante dicha evaluacion, las organizaciones educativas
lograran:

a. Tener el conocimiento de logros que requieren desarrollarse,asi como los
aspectos débilesa corregir.

b. Tener una comprension mayor delas acciones tanto pedagdégicas como
administrativas ejecutadas para constatar si los procedimientos paralograrlas

resultas son aquellos que esperamos.
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c. Comprobaren funcion al grado dichas resultas conseguidasse encuentran
en armonia con los modos delinea y administracion, ademas del modelo de
estudiante que la organizacion se ha trazado.

d. Encargar, teniendo en cuenta la conclusion valorativa, los criterios que va
a formar parte de los procedimientos de mejora de administracion y resultas
educacionales.

Con relacién al inicio del propdsito de la valoracion, sefalado cavilar en
base al momento coyunturalcon el fin de movilizar a través de una via muy
estructurada y de progreso permanente, sefiala claro que el requerimiento es
que los aspectos relevantes sobre la valoracién, se presenten claros
anticipadamente, los cuales deben estar aptos de medirse en su desempefio.
Por ello urge el requerimiento de los procedimientos tanto institucional, como
operacionaldonde junten fines, responsabilidades, asi como metas de
acatamiento de esas metas.

También, explica que entendiéndose que valoraciénviene hacer
unaherramienta de gestién, cuyo propoésito preferentemente orientado a lo
formativo, evitando la imposicion, ya que se debe valorar buscando la
mejora, no sometiendo al castigo, por ello requiere elaborarse en un marco
de transparentar, sincerarse y organizacion con antelacion. Est4 claro que
los parametros para jugar tienen y deben ser visualizadas de manera clara y
con difusion lo suficiente anticipada. También sefala el aspecto reflexivo
como una peculiaridad de la valoracion, el cual es compartida generando su
procedimiento propio, que va permitir a los directivos, maestros y padres,

tener una retroalimentacién, optimizar sus desempefios, usar mejor la serie
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de recursos que estan dispuestos y corroborar si cumplen los propositos
establecidos.Habria evitar de olvidarse sobre evaluacién propia, pues ella
recomienda una valoracion de afuera pues accede a que la institucion pueda
ser inspeccionada con diferente atencion, ventajosa y que la enriquezca.
Dicha valoracion realizada por uno mismo se pude originar por la misma
peticion de los directivos, también de la misma forma por el total de los
maestros, ademas de una peticion de valoracion de proviene externamente.
En la misma idea de Diaz estamosen condicion de decir que el
procedimiento de valoracion es constante que se opera en todo momento; es de
decir maleable porque circunscribe variados métodos y ordenamientos, y que
integra porqueno es suplemento que se agrega a los procesos educativos, si no
por su rol que orienta debe asumir ese signo de una actividad, mas bien por su
rol que orienta, debe llevar a cabo la representacion de acciones
holisticasrelacionado a las funciones educativas en el cual lo fundamental en
cuanto al objetivo son las nuevas guias de acciones parael beneficio estudiantil
potenciando la debilidad que presentan.
a.4El clima institucional
Es un aspecto muy importante y esta referido a un entorno traslucido en
funcion de la interaccién de los individuos que laboran en la organizacion.
Establecer un clima organizacional conveniente esta dentro de las funciones de
los directivosy en caso particular del director. Es importante y significativo
desenvolver un espacio donde los integrantes de la organizacion se sientan

realmente identificadasen funcion a los fines establecidos por Ia
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organizaciéneducativa, esa situacibn se puede dar si esta presente la
sefalacion, colaboracion y la permanente comunicacion.

Cabe sefalar que el clima institucional,no es otra cosa que el
conocimiento en conjunto de la institucioncomo algo total, estableciéndose
dentro del area concurrente de los integrantes que conforman la organizacion,
donde se establece la dinamica de los aspectos relacionados con el ambiente
que caracteriza a cada institucion.Dentro de la tendencia Martin (2000), citado
por Berrocal (2007, p. 32) indican que es importante teniendo en cuenta que
dichaesfera denominado clima institucional es sefialado como un factor positivo
0 negativo para el trabajo de la institucion, para luego convertirse en un
elemento que distingue y a la vez influyente en la conducta de sus integrantes;
ideas declaradassobre clausulas de responsabilidadinstitucional como:
conexioncon los integrantes, colaboracion, , intervencién, apoyo, amistad,
compromiso, etc.

Se debe comprender, que la tematica en cuestion es muy importante,
intrinseco que pertenece a un perimetro de las interacciones entre personas
que se da dentro de la médula de la organizacion. En ello participanlos
integrantes que forman de la organizacion y le compete a la parte directiva
vigilar por el sostenimiento les pertenece a los directivos proteger por la
conservacion sana del clima organizacional.

Ademas, el clima institucional envuelve un conjunto de pasos que
teniendoalcances de ello favorecera una mejor conduccion. Dentro de ellas se
puede indicar interacciones del hombre, el temperamento, la estimulacioén, las

cualidades, el entorno natural, etc. Debemos sefalar que lo complicado de todo
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esto sin duda es como tramitar para compensar las perspectivas de los
beneficiarios que estan al interior, donde los que conducen la institucion
educativa direccionen su labor profesional y de nivel técnico.

Por medio de un clima institucional prospero las instituciones en forma
definitiva lograran tener concordancia en sus pedidos para sus gremios
educativos, ademas teniendo en cuenta que hoy es un elemento a tener en
cuenta para alcanzar los propésitos en el interior de ella. Sin embargo, es
notorio que en la realidad nuestra aun se debe persistir en reforzar estas
relaciones.
a.5El desempeiio docente

En relacién a este componente Montenegro (2003)bosquejael supuesto
que la dimension desempefio docente componeel trascendental
componentereferido a la calidad de la prestacion educativa. Por ello es
importante de dar una caracterizacion a la funcion profesional y poseer entorno
gue englobe competencias especificas y basicas. Adicionalmente, sostiene que
las competencias son modelos genéricos de actuacion, que las actuaciones
crean ejercicios unicos que revelan el problema en cuestion a través de su
ejecucion, y que el desarrollo holistico de competidores informados y capaces
es la medida mas reveladora del éxito.También sefiala, “En su opinién, existe
una alta correlacion entre la capacidad de los instructores y el éxito de sus
alumnos.Una forma de determinar la calidad del sistema educativo es en qué
medida se sacan a la luz los objetivos del sistema educativo, la docencia es una
actividad metédica alimentada por principios filoséficos, artisticos, cientificos y

tecnologicos; esta es una manera en que se lleva a cabo la profesion” (p.9).
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Sin embargo, el desempeiio de los docentesdemanda empoderarsecon
la intencion de optimizar la calidad en educaciony en una ejecucion de
retroalimentacion afinar de manera imperiosa la calidad del docente, llevando a
cabo todo un procedimiento sostenido en parametros de calidad, para que sea
distributivo.La practica docente en estos dias demasiado examinado por el
hecho mismo que el trabajo de los docentes tiene una observacion, pero falta
mayor profundidad estos estudios para certificar una medida del trabajo docente
en todo su potencial.

En funcion a lo sefialado lineas arriba Valdés (2004), sefala que “la mayoria de

las personas esta de acuerdo en que determinar la competencia, el nivel de

competencia y el desempeiio de un maestro es el objetivo principal de la
evaluacion.” (p.6) ademas debemos tener en cuenta los fines de esta
evaluacion de desempefio:

a. Busca una mejora del espacio de aprendizaje, ademas de instruccion en el
aula, ya que "cuando el desarrollo del personal, la evaluacion de los
maestros y la mejora escolar se integran con éxito, conducira a una mayor
eficacia".

b. Compromiso y progreso en la profesion, “esto requiere una firme creencia en
la profesion docente como una vocacién distinta con sus propias normas,
ética y recompensas intrinsecas para el educador dedicado”.

c. Inspeccion en la parte administrativa, toma en cuenta al proceso de
ensefianza como una empleabilidad que necesita ser supervisada y

controlada por el docente a cargo administrativamente.
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d. Estimulacion salarial meritocratico, sefialando que los docentes requieren
ser reconocidos y motivados a traves de las elevaciones salariales. Llega a
la conclusién que “El crecimiento de los educadores debe ser el énfasis de
cualquier sistema de evaluacion, por lo tanto, dicho sistema debe centrarse
en las habilidades profesionales de los docentes” (p. 15).

En funcién a ello, la Ley General de Educacion en su articulo 56, establece
que “Por su importante papel en la educacion, debe velar por que sus
empleados sean "profesionalmente idoneos, moralmente solventes y sanos
fisica y mentalmente de forma que no se ponga en riesgo la integridad de los
alumnos”.

Hoy en dia, de todos estos aspectos sefialados lo que menos se esta
cumpliendo es “percibir remuneraciones justas y adecuadas”, es sabido que los
sueldos no tienen alcance de cubrir lo basico y por lo tanto muchas veces ello
no permite garantizar la mejora en cuanto a la calidad educativa. Por lo
mencionado es prioritario que el gobierno atienda esas peticiones muy urgentes
por medio de un dialogo alturado, poniéndose el compromiso de los
involucrados para contribuir al desarrollo de nuestra sociedad.

Ante ello Uribe (2000), afirma que en el informe mundial de educacion se
menciona:El proceso de ensefianza corresponde a una profesién donde sus
integrantes brindan un servicio publico; dicha profesion reclama de los docentes
en primer término conocimientos muy hondos y un nivel muy especial,
obtenidos y mantenidos a través de estudios duros y permanentes, ademas de

una mirada de responsabilidad personal y grupal que dichos profesionales
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toman, para el proceso educativo y la tranquilidad de los estudiantes que tienen
en su poder. (p. 86)

Las aseveraciones mencionadas resaltan la importancia y compromiso
permanente que deriva la formacidn de los profesores en cuanto a su
desemperio y la gran labor de formar de la mejor manera a los responsables
futuros que guiaran nuestro pais y para ello es importante contar con ideas
innovadoras que se relacionen con el mundo y sus cambios repentinos.
a.6La capacitacion del personal

Viene hacer un elemento en el cual se desenvuelve el conjunto de
procesos transformativos del actuar profesional mediante el perfeccionar
continuo, comprendido como una etapa de crear condiciones que hagan ver y
comprender al docente la problematica que encuentra en su practica
profesional, de tal formaque pueda transformar respuestas propias para las
diferentes situaciones donde actia y de esa forma apoderarse un conjunto de
responsabilidades diversas con vias de solucion también diversas.

Estar capacitado significa ser competente para estar al frente de nuevos
desafios, nuevas experiencias y estar al frente de situaciones novedosas.
Actualmente, en el mundo que vivimos los profesionales tienen que aumentar a
los titulos obtenidos, nuevos estudios para que los tengan actualizados con los
constantes cambios que ocurren hoyen dia. De igual forma los que forman parte
de una institucién educativa no deben dejar margen y estar al ritmo de las
actividades con que se lleva a cabo hoy en dia. Es necesario resaltar que
cuando se menciona a la institucion educativa se refiere a todos los que forman

parte de ella incluyendo desde el personal de recepcion a los docentes. “La
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perfeccionamiento,actualizacion y formacion del personal de la institucion”, en
ese entendido Gutiérrez y Senlle (2005), sostienen que “El camino al éxito
requiere esto como un ingrediente necesario. Por lo tanto, es imperativo que las
instituciones inviertan en el crecimiento de sus profesores y personal a traves
de la capacitacion regular” (p. 53).

Lo sefialado acerca de la capacitacion del personal debe comprenderse
como la permanente capacitacion del potencial humano con que cuenta la
institucion educativa. Tomando en cuenta lo sefialado, hay una coincidencia en
la idea de Senlle y Gutiérrez (2005) quienes afirman que “Es esencial que los
educadores tengan acceso a oportunidades anuales de desarrollo profesional
para mantenerse al dia con el campo de la educacion en constante evolucion”
(p. 37).

Tiene verdadera relevancia aumentar estas opiniones ya que en la
actualidad se debe llevar a cabo una maniobra de una manera alturada a las
personas que estan involucradas en aspectos educativos claro esta en base a
sus acciones resaltan hallando concretizar los fines establecidos por la gestion
de la institucion para llevar a cabo una verdadera transformacion educacional,
por consiguiente ya no nos referimos a recurso humano mas bien de potencial
humano para brindarle un mayor valor a las personas que aciertan llevando a la
realizacion de los propdsitos establecidos.

La idea actual que se tiene acerca de una gerencia involucrado a la
estructura educacional, comprende tener una vision basado en el triangulo:
antelacién, innovacién, excelencia a propésito siendo este dltimo lo

maspreponderante y por ende darle su lugar ya que ella nos permitira ostentar
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una ventaja notable pues proporcionara ese equilibrio y duraciéon y en ese
sentidoCorrea de Molina (2005) afirma que ingresando a esa novedosa
dimensién, y la institucion educacional no tiene los elementos de excelencia
(modelos de mejora permanente y de asegurar la busqueda,por lo tanto, posee
escasas oportunidades de ingresar y seguir en este novedoso espacio. En
funcibn a lo afirmado es necesario ser claros en puntualizar que las
instituciones educativas que no cumplan con actualizar a sus integrantes se
observaran muy restringidas frente al lanzamiento que se da pensado en el
desarrollo del pais. (p.28)
b.Los instrumentos de la Gestion Institucional

Son herramientas las cuales deben ser planificadas que se deben
planificar con mucha destreza alineados dentro de los planes a todo alcance
para no desviar la orientacion de ser transversal y con mayor razén en la
gestion a nivel institucional ubicando las reales necesidades y fortalecimiento de
toda la comunidad educacional de tal forma que haya participacion sistematica
buscando de manera clara la calidad educativa.

b.1EI Proyecto Educativo Institucional

Ha llegado el momento de crear un instrumento metafisico para dirigir las
operaciones diarias de la institucién hacia las metas impulsadas por la vision de
la gerencia. Basicamente presenta la particularidad de como cristalizar los
objetivos en la mejoria de la institucion educativa, dar satisfaccion a las
demandas de lacomunidadeducativa, tiene que ser trabajado
porlosinvolucrados directos y debe establecerse en un factor de motivacion para

el impulso del trabajo educativo.
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b.2El proyecto curricular institucional

Con relacion a ello el articulo 33° de la Ley General de Educacion afirma
lo siguiente“El curriculo nacional de primaria y secundaria son creados por el
Ministerio de Educacion. Cada institucion educativa desarrolla un plan de
estudios reconocido por el gobierno que tiene en cuenta los contextos
regionales y locales y las necesidades Unicas de sus estudiantes y la
comunidad”. Si ello es asi, es compromiso de la institucion educacional, a
través de una junta laboral en colaboracion comprometida de la junta directiva,
la elaboracién de esta caracterizacion partiendo de la recoleccion de las ideas
de los maestros.En ese sentido el Disefio Curricular Nacional 2016, enunciaque
“los maestros y administradores de toda la escuela colaboran en equipos
especificos de grado para crear el proyecto curricular multifacético de la
escuela”.

Es en esta etapa en las escuelas que un curriculo mas variado se

convierte en una realidad para los estudiantes. De ahi parten los componentes
gue manda el Disefio Curricular Nacional, el Proyecto Educativo Institucional y
los demas lineamientos regionales y locales.
Queda la importancia de distinguirse en la actualidad, la forma de participacion
colaborativa, lo cual es la mas indicada para la concretizacién de fines
establecidos por la institucién educativa y por el hecho mismo de obedecer a las
ideas nuevas que afloran y se va mejorando en funcién al tiempo para
beneficiar a los estudiantes como productos educativos.

Losalcances que esta enmarcado en el Proyecto Educativo Institucional

y, particularmente, en la propuesta pedagdgica, se elabora el Proyecto
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Curricular Institucional.En consecuencia, el instrumento asume su posicion
como componente principal de la gestion pedagogica de la Institucion,
dirigiendo y regulando todos los procesos y procedimientos de instruccion.
Adicionalmente, se constriie a la necesidad pedagodgica particular, los
Programas Curriculares Diversificados, las técnicas de orientacion, y los cargos
directivos de evaluacion y tutoria.

Definitivamente teniendo en cuenta las programaciones curriculares
diversos, se confeccionanlos programas curriculares del afio, asi como maédulos
pedagogicos, adaptados a las especificidades de cada concentracion y nivel
académico. Se derivan de la programacion posterior de los moédulos de
aprendizaje y se utilizan durante las sesiones de aprendizaje. Es cierto que todo
ello conduce a la concrecion de los aprendizajes y son estas asignaciones las
cuales tienen que ser concretadas en particular por los docentes del area y
grado, teniendo en cuenta los caracteres, necesidades reales estudiantiles que
estan bajo su responsabilidad y la realidad en el que desenvuelve su labor
pedagogica.

b.3 La propuesta de gestion

Este viene hacerun elemento muy importante, ya que es el conglomerado
de articulos de la caracterizacidon de los procedimientos y politicas de la
institucidon que va concretar en la practica el proyecto pedagdgico que proyecta
realizar la comunidad educacional, ayuda y proporciona los recursos necesarios
para la realizacion de los propdsitos y fundamentos de la oferta pedagdgica
mediante un enfoque de gestion institucional altamente eficiente y creativo,

tiene su alcance en una constante consolidacién de mejora educativa, dando la
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seguridad en cuanto al aprendizaje de los estudiantes, por ello es importante
una comunicacion de apertura y constante con liderazgo abierto por parte delos
gue conducen la institucion educativa, que ostente la capacidad de guiar,dirigir,
compartir las funciones de planificar, organizar y acompafar lo relacionado al
tema pedagogico, institucional, asi comoel tema administrativo de la institucion

educativa.

b.4 El reglamento interno

Importante para el funcionamiento interno de la instituciéon educativa es
una herramienta para la gestion que se somete a revisiones anuales. El
Proyecto Educativo Institucional, las herramientas para la planificacion regional
y local, y las normas reglamentarias existentes, sirven para homogeneizar la
institucion y las operaciones vitales que en ella se lleva a cabon. Afianza
muestras, ideas y procesos de ejercicio y formas de comunicarse entre los
distintos integrantes de la comunidad educacional. La ejecucionde este
instrumento reglamenta las funciones de la institucion educativa, constituye la
principal instancia de la estructuraeducativa, respaldada en el actuar ético de
los participantes, la solucién a los diversos conflictos, la ascendencia y la

presencia de un clima muy propicio.

b.5El plan anual de trabajo

Instrumento que disecciona el plan educativo de una institucién a la luz
de la variedad de actividades detalladas en el mencionado documento, el cual
esta elaborado pensando en un afio académico completo.Se realiza con el fin

de concretizar los finesestratégicos en un corto espacio. De igual manera se
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confecciona mediante un grupo especifico de trabajo, con el frontal
involucramiento de la plana directiva, teniendo en sefialacion los componentes:
objetivos y resultados que se quiere alcanzar en el afio lectivo escolar,
alcances, acciones y valoracion. Es necesario que la evaluacion debe llevarse a
cabo trimestralmente para ver las problematicas que puedan surgir en el énfasis
de su cumplimiento.
b.6 Informe de Gestion Anual

Elemento base para una mejora progresiva. Instrumento para evaluar y
seguir, que da a conocer como se da el desarrollo y consecuencias halladas en
el proceso de ejecutar una serie de procesos, programaciones y metodologias
ejecutadas durante el afio lectivo escolar. Los avances y problemas que se han
identificado van a servir como una base para planificar el subsiguiente afo

escolar.

Documento para gestionar, que nos permite la estructuracion de
actividades practicas y el que hacer de la institucion educacional llevados a
cabo al finalizar alafio lectivo escolar, se da conocer a todos los participantes de
la comunidad educativa y la autoridad en una serie de documentos de manera
sencilla con informacién clara, el cual es aprobado por Resolucion Directoral por
los directivos con una serie de opiniones realizadas con antelacion por el

Consejo Directivo Institucional.
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b.7Los proyectos de innovacion

Con relacién a este instrumento MINEDU (2005) sefiala que innovar esta
relacionado con cambiar y en ese sentido a las instituciones educacionales les
corresponde dar estimulo a sus integrantes para elaborar proyectos
innovadores. Toda accion innovadora en educacion tiene como fin el logro de
cambiar la practica pedagodgica de los docentes, en demasiadas ocasiones
sumergidos en la rutina. Es importante sefialar que las propuestas novedosas a
menudo apuntan a abordar el problema apremiante de incrementar la calidad
de la educacion, entre otras cosas, persiguiendo el ideal de paridad como
objetivo declarado de la escolarizacion.

Asimismo, es importante mencionar que la accion innovadora es la
practicapedagdgica que explora concretar una transformacion o una alineacion
en nuestra realidad educativa y en la praxis pedagogica diaria, busca superar lo
repetitivo 0 mejorar acciones anteriores con unaperspectiva genuina con
orientacion o una intencion. Es necesario conocer que lo innovador se plantea
para ofrecer una contestacion a necesidades de llevar a cabo una mejora en la
eficacia e igualdad en la linea educativa.Cabe sefalar que puede llevarse a
cabo a diversos horizontes, desde el horizonte, macro a nivel estructural como
son los cambios profundos de la educacién de todo un pais, hasta un horizonte
pequefio que se ejecutan acciones como es el aula de clase. (p.38). Dicho
proyecto viene hacer una proposicion de acciones con iniciativa innovadora con
el objetivo de fin de promover transformaciones para mejorarel nivel de

prestacion educacional y por ende tiene que haber una prevision y sobre todo
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se debe tener en cuenta el contexto de la institucion educativa para prevenir
problematicas futuras.

2.3 Bases conceptuales
Cultura. Es una parte crucial para que las personas crezcan juntas y se
conviertan en una comunidad. La cultura es la conducta consuetudinaria de una
sociedad, y afecta todos los aspectos del comportamiento de esa sociedad,
sean 0 no conscientes sus miembros de ese hecho.
Cultura organizacional. La cultura de una organizacion puede definirse como
un conjunto de normas y practicas basadas en el respeto mutuo y la evaluacion
entre sus miembros que fomenta la formacion de un sentido de identidad
compartido para la organizacion y sus constituyentes.
Implicacion. Es una parte de nuestra sociedad donde todos tienen un lugar y
utilizan su conjunto completo de habilidades para el beneficio del grupo.
Valores. Estas son las partes de la Conducta donde los individuos necesitan
ser regulados por su propio bien.
Gestion educativa. Al involucrar a todas las partes interesadas en la
educacion, es un enfoque del gobierno para lograr los objetivos educativos.
Gestion participativa. En una cultura de participacion y responsabilidad, todos
en una organizacion aprenden a tomar decisiones y asumen las consecuencias
de esas elecciones.
Gerencia: La sélida formacion ética y profesional del gerente conduce a un
conjunto de opciones que son coherentes, eficaces y beneficiosas para la

organizacion.
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Gestion institucional: Es el proceso de coordinacion y elaboracion de
estrategias con otros grupos dentro de un orden social para promover los

objetivos y la imagen de la institucion a la vista del publico.
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CAPITULO 1l
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general

Hay una relacién significativa entre la cultura organizacional y la gestién
institucional en las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017.

3.1.2 Hipoétesis especificas

1.Hay relacion entre la cultura organizacional y el Liderazgo Directivo en
las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San

Juan Bautista — 2017.

2. Existe relacidn entre cultura organizacional y planificacion estratégica
en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de

San Juan Bautista — 2017.

3. Hay relacién entre la de cultura organizacional y la evaluacién de la
gestion en las Instituciones Educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017.

4. Existe relacion entre la cultura organizacional y la capacitacion del
personalen las Instituciones Educativasdel nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017.
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5. Hay relacién entre la cultura organizacional y el clima institucional en
las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San

Juan Bautista — 2017.

6. Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas del nivel secundario del
distrito de San Juan Bautista — 2017.
3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1 Variables
Variable 1:Cultura organizacional

Variable 2: Gestion institucional
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3.2.2 Operacionalizacion de variables

Variables | Definicion Definicion | Dimensiones | Indicadores items Escala
Conceptual | Operacional /valoracion
Ox: Cultura Las Se usbla técnica | Innovaciony - Incremento de | No hay ambigliedad sobre las metas o expectativas de mi puesto,
organizacional | caracteristicas | de la encuesta y | aceptacién de habilidades por lo que puedo desempefiarme de acuerdo con esos esténdares.
digtintivas de | su instrumento | riesgos. - Creatividad Este es un lugar donde puedo aprender y crecer en mi profesion.
una el - Oportunidad Los errores de creatividad se entienden como inevitables e incluso
comunidad se | cuestionariofor fomentados en mi escuela.
remontan a su | mado por items, Las tareas en mi escuela estan muy bien organizadas.
combinacién en base a las En la mayoria de los casos, me siento empujado a alcanzar los
digintiva de | dimensiones. objetivos de la organizacion.
comportamien Hay suficientes vias para que avance en mi carrera.
tos  sociaes Atencién alos - Cadlidez Autoridades en la |.E. tener unarelacién amistosa con los Ordinal:
tangibles e detalles - Dominio educadores. rainal:
inmateriales, administrativo | El equipo de administracién de la escuela demuestra que son Onci )
gue crean un - Tomade competentes y estén bien informados en sus funciones. peiones.
clima decisiones Los docentes son incluidos en latoma de decisiones por parte de MA: Muv d d
emocional la administracién de la I nstitucion Educativa. - My de acuerdo
compartido Las relaciones entre los educadores son amistosas y abiertas. DA: De acuerdo
(ya sea bueno Las personas en €l lugar de trabajo tienden a ser amablesy '
0 negativo) vy serviciales entre si. I Ni de acuerdo ni en
un modelo L os mecanismos accesibles para atender |as inquietudes d.eﬁ\cuer do
mental comudn planteadas por los educadores han cumplido mis expectativas.
para Orientacion - Nivel de L os administradores a menudo dan alos profesores mucha ED: En desacuerdo
comprender el hacialos iniciativa libertad paratomar decisiones por su cuenta. '
mundo. resultados - Disposiciéna | Losinstructores son obligados por la administracion de la MA: M
: S . ! Ny : Muy en
(Mendoza 'y cambios institucién a adherirse a un conjunto de normasy procedi mientos. desacuerdo
Ortiz, 2006) - Autoridad Los administradores de la instalacion han sido evasivos sobre por
compartida gué hicieron lo que hicieron.
La administracion esta abierta a hacer gjustes.
Laautoridad en lainstitucion se divide entre la administracion y
un consgjo de facultad.
La administracion otorga alos maestros un margen de maniobra
sefial able en sus operaciones diarias.
Orientacion - Tomade L as decisiones son tomadas unilateralmente por |as autoridades de
hacialas decisiones lainstitucion.
personas. - Asignacion de | Lasautoridades de lainstitucién lucharan por tus derechos como

funciones

miembro de una determinada comunidad.
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Hay muchas personas involucradas en latoma de decisiones a
mas alto nivel de lainstitucion.

La administracién alienta activamente los conflictos entre el
sindicato de profesores.

Los funcionarios de lainstitucién actlan arbitrariamente.
Laadministracién de la escuela no colabora con lafacultad de
ninguna manera.

Orientacion
hacia el equipo.

- Colaboracién.
- Decisiones
consensuadas.

L os derechos de los docentes estan protegidos por la
administracion de lainstitucion.

Laadministracion de la escuelaluchara por las libertades de los
aumnos.

La administracion de la escuela alienta a todos los miembros de la
facultad atomar un papel activo en laadministracion
universitaria.

La administracion de la universidad alienta activamente alos
estudiantes a participar en el funcionamiento de la escuela.

Los funcionarios de lainstitucién toman decisiones por consenso
grupal.

La administracion cuenta con el respaldo de lafacultad.

Agresividad

- Desagrado
- Decepcion
- Cordura

Mi apelacion por 1o que es mio por derecho no se hizo de manera
agresiva sino con firme conviccion.

Cuando las personas estan enojadas, decepcionadas o son hostiles
hacia mi, a menudo me comporto de manerairracional al decir o
hacer cosas que sé que no debo hacer.

No tengo miedo de hacerles saber alos deméas cuando me siento
hostil, insatisfecho o decepcionado con ellos.

No importa cuan crueles sean |as personas conmigo, me esfuerzo
por mantener mi cordura.

Cuando me atacan, tiendo atomar represalias violentamente.
Mantengo mi temperamento bajo control para no lastimar a nadie.

Estabilidad

- Adaptacion a
las
condiciones
laborales

- Trato

- Cumplimiento
de objetivos

Confio en mi capacidad para adaptarme a los requisitos Unicos de
mi puesto actual.

L os educadores de todos |os rangos son tratados con respeto y
aprecio.

I ndependientemente de su situacion laboral, los educadores son
tratados con respeto y aprecio.

Hay acuerdos unilaterales en lainstitucion.

Los miembros del personal designados piensan que son los
verdaderos duefios de la organizacion.
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Las misiones y objetivos organizacionales solo se pueden lograr
con la ayuda de personas contratadas.

Ov: Gestion
institucional

Para
administrar los
recursos
disponibles y
fomentar €
crecimiento
dindmico de
las
operaciones
institucionales
, las
instituciones
educativas
deben utilizar
una variedad
de

metodol ogias,
equipos y
procesos
exactos.
(Alvarado,
1999)

Se usd un
cuestionario de
encuesta

congtituido  por
items, en base a
las dimensiones.

Liderazgo - Toma de | Lassugerencias visionarias del director paralaescuela se centran
directivo decisiones en mejorar laeducacion.
- Edtilo de | Enlasreuniones de personal, suele tener en cuenta las opiniones
liderazgo delos profesores.
- Participacion | De esta manera, facilita que los estudiantes tengan voz en la
y trabgjo en | administracion escolar.
equipo El rector esla cabezainstitucional de laescuela
Laadministracion esta a cargo de las nuevasiniciativas en el
salon de clases.
El enfoque del director esinclusivo y revolucionario.
Los maestros a menudo brindan ala gerencia sugerencias que
benefician alainstitucion en el curso de reuniones regulares.
Las comisiones de trabajo y las jornadas pedagdgicas estan
abiertas atodos los profesores y empleados auxiliares y de apoyo.
L os educadores no tienen problemas para trabajar en gruposy
adaptarse a diferentes puntos de vista.
Evaluaciondela | - Cumplimiento | Todoslosinvolucrados con lal.E., desde administradores hasta
gestion de las metas educadores para apoyar a trabajadores y estudiantes, conocen sus

- Evaluacion de

- Evaluacién de

lagestion

los resultados

objetivos y propésitos.

El grupo de gestion revisade formarutinariael progreso delal.E.
hacia sus metas y objetivos declarados.

Ladireccién delal.E. estaimplacablemente impulsada para hacer
realidad lavision y la mision de la organizacion.

Los administradores, profesores y personal de apoyo evallian
periodicamente la eficaciadel liderazgo de lainstitucion.
Laadministracion, lafacultad y €l personal de apoyo realizan
evaluaciones periddicas de la gestion pedagdgica.

La gerencia proporciona actualizaciones sobre el estado
financiero delal.E. de maneraregular.

Ladireccion insiste en la necesidad de reflexionar sobre las
propias practicas docentes.

El objetivo de las jornadas pedagdgicas es evaluar las practicas
docentes.

Todos los miembros de la |.E. El equipo participa en las pruebas y
laevaluacion de la eficacia de | os programas educativos.

Ordinal:
Opciones:
1. Nunca
2. A veces

3. Siempre
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Planificacion - Andlisis El gobierno investiga primero |los problemas, luego formula
estratégica - Elaboracion planes para las empresas.
de proyectos Enfermedades relacionadas con |.E. puede ser diagnosticado por
- Priorizacion lal.E. personal.
de problemas | El I.E. &l personal tiene una comprension firme del significado de
"planificacion estratégica’.
El Proyecto Educativo Institucional es un esfuerzo colaborativo
de docentes, auxiliaresy APAFA.
El Plan Anual de Trabagjo es un esfuerzo de colaboracion entre
todos los|.E. empleados.
Laredidad delal.E. tiene un papel en el desarrollo delas
iniciativas.
La gerencia es consciente de los problemas que enfrentan los
distintos departamentos.
Para abordar los problemas internos de laingtitucién, e equipo de
gestion organiza un esfuerzo de colaboracion.
El personal administrativo se enfoca primero en |os asuntos mas
apremiantes.
Capacitacion del | - Actualizacion | El |.E. Miembros de lafacultad. Exhiben receptividad a nuevas
personal. pedagdgica ideas y perspectivas.
- Eficienciaen | Educadores profesionales en el Instituto de Educacién. Tienen las
el uso delos habilidades y conocimientos necesarios.
recursos Los encargados estan interesados en asegurarse de que los
humanos educadores tengan acceso alo ltimo y o mejor en investigacion
y préctica educativa.
Todos los que brindan asistencia conocen bien sus funciones y
estén al tanto de los Ultimos desarrollos.
Los miembros del personal hacen un buen trabajo en el
desempefio de sus funciones como educadores.
El personal de la mesa de ayuda es realmente efectivo en lo que
hace.
Clima - Relaciones Laintegridad y la confianzaimpregnan lal.E. En todos los
Institucional interpersonale | niveles.
S Cadafincaenlal.E. colaborapara ayudar a solucionar los
- Solucidn de problemas que lo aquejan.
conflictos, Es posible para |.E. empleados para colaborar en |as tareas
valores asociadas con |os cambios propuestos.

La actividad educativa de la|.E. se ve obstaculizada por
desacuerdos internos.
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Cuando ocurren problemas en lal.E., la gerencia programa
reuniones para discutir y decidir como abordarlos.

El director negocia con éxito un compromiso entre la comunidad
educativay losintereses contrapuestos del director y su personal.
El equipo de gestion es confiable y abierto con susinformes
financieros.

El liderazgo se dedicaainculcar principios morales en sus
alumnos.

Los gerentes toleran las tardanzas y el descuido del deber para
mantener las diferencias a minimo.

La administracion se preocupa por mantener €l orden ya que
ayuda con la ensefianza.

Desempefio
docente

- Planificacion

curricular

- Planificacion

delaclase

- Logro de

aprendizaje

El PEIl y el PCC sirven como base paralos planes anuales
oportunos y variados de |os maestros.

Las unidades que crean |os maestros estéan alineadas con
iniciativas escolares mas grandes.

El instructor planed con anticipacién y alined su leccién con los
objetivos de la unidad.

El instructor brinda alos estudiantes todo |o que necesitan para
crecer y aprender de manerarépiday efectiva.

El plan de estudios informa a | os estudiantes de sus objetivos para
el curso.

El instructor esté satisfecho con el progreso de los alumnos en
clase.

El instructor piensa que los alumnos han logrado metas de
aprendizaje de muy alta calidad.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Tipo de investigacion: Lainvestigacion realizada es sustantiva - descriptiva.De
acuerdo con Sanchez y Reyes (2006) “El objetivo de la investigacion sustantiva
es describir, explicar, pronosticar o retroceder la realidad en un esfuerzo por
descubrir los principios y reglas generales subyacentes que pueden usarse para
estructurar una teoria cientifica”. (p.38).

4.2 Diseio de la investigacion:Corresponde a una investigacion Descriptivo
Correlacional.Tamayo y Tamayo (1999), refieren que“cuan estrechamente
relacionadas (pero no causalmente relacionadas) estdn dos o mas variables
entre si. Es necesario medir las variables para evaluar el vinculo, lo que se
realiza mediante el uso de pruebas de hipoétesis correlacionales y varios otros

procedimientos”.El esquema es:
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Donde:

M: Muestra

Ox: Variable 1

Oy: Variable 2

r: Relacion

4.3 Poblacion y muestra

4.3.1 Poblacion

Para la investigacionson 90profesionales de educacion de las tres
instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan
Bautista.En opinion de Hernandez Sampieri, "una poblacion es el
namero total de ocurrencias que cumplen ciertos criterios”
(p.65). Representa el total dela problematica a estudiar, en el cual los
involucradosde esa poblacion tienen especificaciones comunes, las

cuales son estudiadas, dando origen a los datos investigativos.

N° Institucion Educativa N° de Docentes

1 | Faustino Sanchez Carrion 22

2 | José Abelardo Quifiones 18

3 | San Juan Bautista 50
TOTAL 90

Fuente: Directores de las tres instituciones educativas

4.3.2 Muestra

“Una muestra es una seleccibn hecha de toda la poblacion. Una

poblacién es un subconjunto de un conjunto que puede ser identificado
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por algunas de sus caracteristicas” (H. Sampieri, citado por Balestrini

2001 p.141).

Como resultado de su tamafio modesto, la muestra es representativa de
toda la poblacion.
4.3.3 Muestreo
Sampieri (2010) afirma que a veces denominadas "muestras dirigidas”,
“las muestras no probabilisticas se seleccionan mediante un proceso
menos formal. Tanto los estudios cuantitativos como los cualitativos se
basan en ellos.”.
4.4 Técnica e instrumentos
4.4.1 Técnica
Se utilizo la técnica de la encuesta para ambasvariables.
En opiniébn de Rodriguez (2008)“la encuesta es una herramienta para
recopilar informacion o medir el sentimiento publico sobre los factores
que se investigan”. (p.10)
4.4.2 Instrumentos

Aplicamosel instrumento del cuestionario para ambas variables.

Calderero y Bernardo (2000) sefialan “las inquietudes y preguntas del
cuestionario se adaptan a las variables de investigacion y sirven como

herramienta para la recopilacion de datos”.
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4.4.3 Ficha técnica

FICHA TECNICA

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
NOMBRE Comunicacion interna y la cultura organizacional.
AUTORA Sheila Vilma Roca Gonzales

PROCEDENCIA

Comunicacion interna y la cultura organizacional en la Facultad
de Ciencias de la Educacion de la UNSCH - 2009. Sustentada
en la Universidad Nacional “Mayor de San Marcos”, 2012.

ANO DE ELABORACION

2009

ADMINISTRACION

Su aplicacién es de forma individual a los docentes.

TIEMPO DE APLICACION

25 minutos

AREAS QUE EVALUAN
LOS REACTIVOS

Variable: Cultura Organizacional
Dimensiones:

- Orientacion hacia los resultados
Orientacion hacia el equipo
Innovacion y aceptacion de riesgos
Orientacién hacia las personas
Estabilidad
Atencién a los detalles
Agresividad

POBLACION

Son noventa profesores del nivel secundario de lasinstituciones
educativas del distrito de San Juan Bautista.

MUESTRA A APLICAR

La misma que constituye la poblacion

VALIDEZ

Se realiz6 mediante el juicio de expertos, que son los que van a
emitirsus opiniones en un formato de juicio de expertos
debidamente firmados.

CONFIABILIDAD

Determinada con el alfa de Cronbach

CALIFICACION

Escala ordinal:

5. MA: Muy de acuerdo

4. DA: De acuerdo

3. I: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2. ED: En desacuerdo

1. MD: Muy en desacuerdo
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
VARIABLE: GESTION INSTITUCIONAL

NOMBRE Gestion Institucional y su relacién con la calidad de servicio
AUTOR Rodomiro Elera Gomez
PROCEDENCIA Tesis Gestiéon Institucional y su relacion con la calidad de

servicio de una institucion educativa publica del Callao — 2008.
Sustentada en la Universidad “San Ignacio de Loyola”, 2010.

ANO DE ELABORACION 2008

ADMINISTRACION Su aplicacién es de forma individual a los docentes.

TIEMPO DE APLICACION 25 minutos

Variable: Gestién Institucional
AREAS QUE EVALUAN Dimensiones:

LOS REACTIVOS - Evaluacién de la gestion
Capacitacion del personal
Liderazgo Directivo
Clima Institucional
Desempefio Docente
Planificacion Estratégica

POBLACION Noventa profesores del nivel secundario de la Instituciones
Educativas del distrito de San Juan Bautista.

MUESTRA A APLICAR La misma que constituye la poblacién

VALIDEZ Se consulté a los expertos para obtener sus aportes, que se
documentaran en un formulario de juicio de expertos
debidamente ejecutado.

CONFIABILIDAD Determinada con el alfa de Cronbach
Escala ordinal:
CALIFICACION
1. Nunca
2. A veces
3. Siempre
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4.5 Validez y confiabilidad

EXPERTOS ITEMS TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 80% | 85% | 85% | 90% | 90% | 85% | 85% | 90% | 85% | 90% | 85%
90% | 90% | 90% | 90% | 90% | 90% | 90% | 90% | 90% | 90% | 90%
3 85% | 85% | 85% | 85% | 85% | 85% | 85% | 85% | 85% | 85% | 85%
PROMEDIO DE PONDERACION 85%

Como puede verse en la tabla, la mayoria de los expertos (85,5% o 0,85)
coincidieron en que todos o la mayoria de los items de los instrumentos son
muy excelentes, lo que indica que son confiables y adecuados para los
objetivos del estudio.

4.5.1 Validez

Se consulté a expertos para determinar la legalidad del instrumento, y sus
veredictos se documentaron en un formulario de dictamen pericial
debidamente ejecutado.Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1996), “la
validez es la medida en que un determinado dispositivo de medicidon
proporciona datos fiables sobre el constructo para el que fue disefiado.”
(p.243)

4.5.2 Confiabilidad

Efectuamos pruebas con la informacion que se obtuvo mediante el Alfa de
Cronbach. Rusque (2003) afirma que “ el analisis de los datos garantizé la

veracidad del estudio al permitir a los autores internalizar los fundamentos
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4.6

4.7

tedricos, las ideas y la actualidad (sujetos de estudio-escenarios y contextos)

del estudio” (p.134)

k(. Yoo
o mm—— | ] e "
(k—-1) ay |}
Meannede:
K : Fs el niimern de ftrms de 1A prieha o test
o5 ) ;
(S ) Varianza de cada item
(ox )

“Yananza del cuestionario total

Tratamiento estadistico

En nuestro caso se aplicé el estadigrafoTau C de Kendall en la fase de
ejecucion de la investigacion.

_2K(C-D)
" n2(K-1)
Aspectos éticos

Esto tiene que ver con adherirse a los estandares éticos universales
establecidos por organismos internacionales de renombre para cumplir con los
deberes de investigacién con integridad.

Con relacion a ello, Huberman y Miles (1994) en su opinién, no es suficiente
simplemente describir los hechos; la calidad de la informacion creada es de
suma importancia. Como investigadores, ya sean cuantitativos o cualitativos,

debemos tener presente constantemente a los sujetos objetos del estudio.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. A NIVEL DESCRIPTIVO

TABLAN®1
El nivel de Liderazgo Directivo en las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017.

LIDERAZGO Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0.0

A VECES 85 94,4
SIEMPRE 5 5,6

Total 90 100,0

Conforme con la tabla N°1 se aprecia que del 100% (90) docentes, laproporcion
mayoritariaequivale al 94,4% (85) de profesionales de educacion sefala que sélo a
veces existe un buen liderazgo directivo en las instituciones de educacion
secundaria.

TABLA N° 2
El nivel de planificaciéon en las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017.

PLANIFICACION Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0.0

A VECES 85 94,4
SIEMPRE 5 5,6

Total 90 100,0

Conforme con la tabla N°2 se apreciaque del 100% (90) docentes, laproporcion

mayoritariaequivale al 94,4% (85) de profesionales de educacion sefala que sélo a
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veces existe un buen nivel de planificacion estratégica en las instituciones de
educacion secundaria.

TABLA N° 3
El nivel de evaluacién en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito

de San Juan Bautista — 2017.

EVALUACION Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0.0

A VECES 81 90,0
SIEMPRE 9 10,0

Total 90 100,0

En conformidad con la tabla N°3 refleja que del 100% (90) docentes, laproporcion
mayoritariaequivale al 90,0% (81) de profesionales de educacion sefala que sélo a
veces se lleva a cabo una buena evaluacion de la gestion en las instituciones de
educacion secundaria.

TABLA N° 4
El nivel de clima en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

San Juan Bautista — 2017.

CLIMA Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0

A VECES 84 93,3

SIEMPRE 6 6,7
Total 90 100,0

Se observa en conformidad con la tabla N° 4 notamos que del 100% (90) docentes,
laproporcion mayoritariaequivale al 93,3% (84) de profesionales de educacion sefala
gue sOlo a veces se presenta un buen clima institucional en las instituciones de

educacion secundaria.

TABLAN°5
El nivel de capacitacion en las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de San Juan Bautista — 2017.

CLIMA Frecuencia Porcentaje
NUNCA 1 1,1
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A VECES 85 94,4
SIEMPRE 4 4.4
Total 90 100,0

En los resultados presentados en la tabla N°5 observamos que del 100% (90)
docentes, laproporcion mayoritariaequivale al 94,4% (85) de profesionales de
educacion sefiala que so6lo a veces se lleva a cabo una buena capacitacién del
personal en las instituciones de educacion secundaria.

TABLA N° 6
El nivel de desempefio en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito

de San Juan Bautista — 2017.

DESEMPERNO Frecuencia Porcentaje
NUNCA 2 2,2
A VECES 83 92,2
SIEMPRE 5 5,6
Total 90 100,0

Conforme con la tabla N° 6 notamos que del 100% (90) docentes, laproporcion
mayoritariaequivale al 92,2% (83) profesionales de educacién sefiala que solo a
veces se presenta un buen nivel de desempefio docente en las instituciones de
educacion secundaria.

TABLA N° 7
El nivel de gestién institucional en las instituciones educativas del nivel secundario

del distrito de San Juan Bautista — 2017.

GESTION Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0.0

A VECES 85 94,4
SIEMPRE 5 5,6

Total 90 100,0

Al observarla tabla N° 7 notamos que del 100% (90) de profesionales de educacion,
laproporcion mayoritariaequivale al 94,4% (85) de profesionales de educaciéon sefala
gue sOlo a veces se lleva a cabo una buena gestidn institucional en las instituciones

de educacion secundaria.

98



TABLA N° 8
El nivel de cultura organizacional en las instituciones educativas del nivel secundario

del distrito de San Juan Bautista — 2017.

CULTURA Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 1 1,1

DE ACUERDO89 98,9
Total 90100,0

En conformidad con la tabla N° 8 que del 100% (90) docentes, laproporcion
mayoritariaequivale al 98,9% (85) de profesionales de educacion expresa su acuerdo
con el nivel de cultura organizacional en las instituciones de educacién secundaria.

TABLAN° 9
La tabla entre cultura organizacional y gestion institucional en las instituciones

educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

GESTION TOTAL
A VECES SIEMPRE
CULTURA EN DESACUERDO 101
1,1% 0,0% 1,1%
DE ACUERDO 84 5 89
93,3%5,6% 98,9%
TOTAL 85 5 90
94,4%5,6% 100,0%

Se observa en la tabla N° 9, en relacidon con la variable cultura organizacional, nos
muestra que laproporcion mayoritaria de profesionales de educacionequivale al
98,9% (89) sefala su acuerdo con la cultura organizacional; por otro lado, con
relacion a la variable gestion institucional, el porcentaje mayor equivale al 94,4% (85)
de profesionales de educacion sefiala que a veces existe una buena gestion

institucional en las instituciones de educacién secundaria.
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TABLA N° 10
La tabla entre cultura organizacional y liderazgo en las instituciones educativas del

nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

LIDERAZGO TOTAL

A VECES SIEMPRE

CULTURA EN DESACUERDO 1 0 1
1,1%0,0% 1,1%
DE ACUERDO 84 5 89
93,3%5,6% 98,9%
TOTAL 85 5 90
94,4% 5,6% 100,0%

Observamos en la tabla N°10 con relacion a la variable cultura organizacional, que
laproporciéon mayoritaria de profesionales de educacion, equivale al 98,9% (89)
seflala su acuerdo con la cultura organizacional;, por otro lado, con relacién a la
variable liderazgo directivo, el porcentaje mayor equivale al 94,4% (85) de
profesionales de educacion sefiala que a veces existe un buen liderazgo directivo.

TABLA N° 11
La tabla entre cultura organizacional y planificacién en las instituciones educativas del

nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

PLANIFICACION TOTAL
A VECES SIEMPRE
CULTURA EN DESACUERDO 1 0 1
1,1%0,0% 1,1%
DE ACUERDO 84 5 89
93,3%5,6% 98,9%
TOTAL 85 5 90

94,4%5,6% 100,0%

Se observa en la tabla N° 11, con respecto a la variable cultura organizacional, el

mayor porcentaje de educadores (igual al 98,9%, o 89) dice estar de acuerdo con la
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cultura; con respecto a la variable planificacion estratégica, el porcentaje mas alto
(igual a 94.4%, o 85) dice que a veces hay una buena planificacion estratégica en las
escuelas secundarias del distrito de San Juan Bautista.

TABLA N° 12
La tabla entre cultura organizacional y evaluacion en las instituciones educativas del

nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

EVALUACION TOTAL
A VECES SIEMPRE
CULTURA EN DESACUERDO 1 0 1
1,1% 0,0% 1,1%
DE ACUERDO 80 9 89
88,9% 10,0% 98.9%
TOTAL 81 9 90

90,0%10,0%100,0%

Notamos en la tabla N°12, cuando se les preguntd acerca de la cultura
organizacional, la gran mayoria de los docentes (98.9% u 89) dijeron estar de
acuerdo con la cultura; cuando se les pregunt6 acerca de la evaluacién de la gestién,
el mayor porcentaje dijo que a veces era buena (90.0% u 81) en las escuelas
secundarias del distrito de San Juan Bautista.

TABLA N° 13
La tabla entre cultura organizacional y clima en las instituciones educativas del nivel

secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

CLIMA TOTAL
A VECES SIEMPRE
CULTURA EN DESACUERDO 1 0 1
1,1%0,0% 1,1%
DE ACUERDO 83 6 89
92,2%6,7% 98,9%
TOTAL 84 6 90

93,3%6,7%100,0%

Notamos en la tabla N°13, en cuanto a la variable cultura organizacional, el mayor
porcentaje es igual al 98,9% (89) de educadores que estan de acuerdo con la cultura

organizacional; sin embargo, el mayor porcentaje en cuanto a la variable clima
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institucional es igual al 93.3% (84) de educadores que opinan que a veces existe un
buen clima institucional en las instituciones educativas de nivel medio del distrito de
San Juan Bautista.

TABLA N° 14
La tabla entre cultura organizacional y capacitaciéon en las instituciones educativas del

nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

CAPACHAGION TFOTAL
NUNCA A VECES SIEMPRE
CULTURA EN DESACUERDO 010 1
0,0% 1,1% 0,0% 1,1%
DE ACUERDO 1844 89
1,1%93,3% 4,4% 98,9%
TOTAL 1 85 4 90
1,1% 94,4% 4,4% 100,0%

Observamos en la tabla N°14, cuando se les preguntdé acerca de la cultura de la
organizacion, la gran mayoria de los docentes (98,9% u 89) dijeron estar de acuerdo
con ella. Sin embargo, para la capacitacion del personal, el porcentaje mas alto fue
del 94,4 por ciento (85), lo que significa que la gran mayoria de los profesionales de
la educacion cree que la buena capacitacion del personal se lleva a cabo
ocasionalmente en las instituciones de educacion secundaria en el distrito de San

Juan Bautista.

TABLA N° 15
La tabla entre cultura organizacional y desempefio en las instituciones educativas del

nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

DESEMPERQO TOTAL
NUNCA  AVECES SIEMPRE
CULTURA EN DESACUERDO 0 1 0 1
0,0% 1,1% 0,0%  1,1%
DE ACUERDO 2 825 89

2,29%91,1% 5,6% 98,9%

TOTAL 2 83 54 90
2,2% 92,2% 5,6% 100,0%
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La tabla N°15, muestra que gran parte de los docentes (98,9% u 89) esta de acuerdo
con la cultura organizacional; sin embargo, el porcentaje mas alto (92.2% u 83) de
los profesionales de la educacidn esta de acuerdo en que ocasionalmente presentan
un buen desempefio docente en las escuelas secundarias de todo el distrito escolar

de San Juan Bautista.

5.2 ANIVEL INFERENCIAL
5.2.1 Prueba de normalidad
Tabla N° 16

La prueba de normalidad de las variables y dimensiones de la cultura
organizacional y gestion institucional

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO 0,540 90 0,000
PLANIFICACION 0,540 90 0,000
EVALUACIONO,530 90 0,000
CLIMA 0,538 90 0,000
CAPACITACION 0,512 90 0,000
DESEMPERNO 0,492 90 0,000
GESTION 0,540 90 0,000
CULTURA 0,531 90 0,000

Se observa en conformidad con la tabla N° 16 que, se concluy6 aplicar el estadistico
Tau ¢ de Kendall para la prueba de correlacién y de hipétesis ya que el nivel de
significacion alcanzado fue equivalente al valor de 0.000 menos de 0.05 en todas las

dimensiones, indicando que los datos no son paramétricos.
5.2.2 PRUEBA DE HIPOTESIS

5.2.2.1 Prueba de hipétesis general

a) Sistema de hipotesis
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Ho: No hay una relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestién
institucional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San
Juan Bautista — 2017.
Ha: Hay unarelacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion
institucional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San
Juan Bautista — 2017.

b) Célculo del estadigrafo

Tabla N° 17
La prueba de hipétesis y correlacion de las variables cultura organizacional y la

gestion institucional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
San Juan Bautista — 2017.

Error

Estandarizado Significacion
Valor asintdtico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau - ¢ de Kendall 0,002 0,003 0,930 0,352

N de casos validos 90

Podemos concluir que no existe una relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion institucional en las instituciones educativas secundarias
del distrito de San Juan Bautista en el afio 2017 con base en los resultados de la
prueba de hipétesis, la cual arrojé un valor de p = 0.352 > 0.05 y una muy bajo nivel

de correlacion equivalente a 0,002;

5.2.2.2 Prueba de primera hipoétesis especifica

a) Sistema de hipotesis
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Ho: No hay una relacion entre la cultura organizacional y el Liderazgo Directivo en
las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

Ha: Hay unarelacion entre la cultura organizacional y el Liderazgo Directivo en las

instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

b) Calculo del estadigrafo

Tabla N° 18
La prueba de hipoétesis y correlacion de las variables cultura organizacional y el

Liderazgo Directivo en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
San Juan Bautista — 2017.

Error
Estandarizado Significacion
Valor asintotico? T aproximadaP aproximada
Ordinal por ordinal Tau — ¢ de Kendall 0,003 0,003 0,930 0,350

N de casos validos 90

Observamos que en la prueba de hipotesis se obtuvo un valor de p = 0.350 > 0.05, y
un nivel de correlacion muy bajo equivalente a 0.003; por lo que podemos afirmar
que no existe relacion entre la cultura organizacional y el Liderazgo Directivo en las

instituciones educativas secundarias del distrito de San Juan Bautista - 2017.

5.2.2.3. Prueba de segunda hipotesis especifica

a) Sistema de hipotesis
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Ho: No existe relacién entre cultura organizacional y planificacion estratégica en las
Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.
Ha: Existe relacidbn entre cultura organizacional y planificacion estratégica en las

Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

b) Célculo del estadigrafo
Tabla N° 19

La prueba de hipdtesis y correlacion de las variables cultura organizacional y
planificacion estratégica en las instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de San Juan Bautista — 2017.

Error
Estandarizado Significacion
Valor asintotico? T aproximadaP aproximada
Ordinal por ordinal Tau — ¢ de Kendall 0,004 0,004 0,932 0,348

N de casos validos 90

El nivel de significacion de la asociacién entre la cultura organizacional y la
planificacion estratégica en las escuelas secundarias del distrito de San Juan
Bautista en el afilo 2017 resulté ser p = 0.348 > 0.05, lo que indica que no existe un

vinculo significativo entre ambos.

5.2.2.4. Prueba de tercera hipotesis especifica

a) Sistema de hipoétesis
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Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y la evaluacion de la gestion en
las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

Ha: Existe relacién entre la cultura organizacional y la evaluacion de la gestion en las

instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista — 2017.

b) Célculo del estadigrafo
Tabla N° 20

La prueba de hipoétesis y correlacion de las variables cultura organizacional y
evaluacion de la gestiéon en las instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de San Juan Bautista — 2017.

ErrorEstandarizado T Significacion

Valor asint6tico?  aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau - ¢ de Kendall 0,005 0,005 0,968 0,333
N de casos validos 90

Podemos concluir que no existe relacion entre la cultura organizacional y la
evaluacion de la gestion en las escuelas secundarias del distrito de San Juan
Bautista en el afilo 2017 ya que el valor obtenido al probar la hipotesis fue p = 0.333 >
0.05, y el nivel de correlacion fue muy bajo en 0.005.

5.2.2.5. Prueba de cuarta hipotesis especifica

a) Sistema de hipotesis
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Ho: No existe relacién entre la cultura organizacional y la capacitacion del personal
en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista
—2017.

Ha: Existe relacidén entre la cultura organizacional y la capacitacion del personal en
las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

b) Calculo del estadigrafo

Tabla N° 21
La prueba de hipétesis y correlacion de las variables cultura organizacional y

capacitacion del personal en las instituciones educativas del nivel secundario
del distrito de San Juan Bautista — 2017.

Error Estandarizado T Significacion
Valor asintotico? aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau - ¢ de Kendall 0,001 0,002 0,813 0,416
N de casos validos 90

Después de realizar una serie de pruebas para determinar si existe o no un vinculo
entre la cultura organizacional y la capacitacion del personal, encontramos que no
existe (p = 0,416 > 0,05) y que la correlacion es extremadamente baja (igual a
0,001).

5.2.2.6. Prueba de quinta hipotesis especifica
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a) Sistema de hipotesis

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el clima institucional en las
Instituciones Educativas en el nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

Ha: Existe relacion entre la cultura organizacional y el clima institucional en las
Instituciones Educativas en el nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

b) Célculo del estadigrafo

Tabla N° 22

La prueba de hipétesis y correlacion de las variables cultura organizacional y clima
institucional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de San
Juan Bautista — 2017.

Error Estandarizado TSignificacion

Valor asint6tico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau - ¢ de Kendall 0,003 0,003 0,944 0,345
N de casos validos 90

Dado que el valor de p en la prueba de hipoétesis fue de 0.345 (mas de 0.05) y el
coeficiente de correlacion fue solo de 0.003, concluimos que no existe relacién entre
la cultura organizacional y el clima institucional en las escuelas secundarias del

distrito de San Juan Bautista en el afio 2017.

5.2.2.7. Prueba de sexta hipoétesis especifica
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a) Sistema de hipotesis

Ho: No existe relacidon entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas en el nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

Ha: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas en el nivel secundario del distrito de San Juan Bautista —
2017.

b) Célculo del estadigrafo
Tabla N° 23
La prueba de hipdtesis y correlacion de las variables cultura organizacional y

desempefio docente en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
San Juan Bautista — 2017.

Error

Estandarizado Significacion
Valor asint6tico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau - ¢ de Kendall 0,001 0,002 0,760 0,448

N de casos validos 90

En la prueba de hipotesis se encontré un grado de correlacion extremadamente bajo
igual a 0.001, por lo que podemos concluir que no existe relacion entre la cultura
organizacional y el desempeiio docente en las escuelas secundarias del distrito de
San Juan Bautista en el afio 2017.
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5.3 DISCUSION DE RESULTADOS

El estudio se planted responder a la pregunta ¢Cual es el vinculo entre la
cultura organizacional y la gestion institucional en las escuelas secundarias del
distrito de San Juan Bautista? examinando estos dos factores en profundidad.En
primer lugar, en relacion con la cultura organizacional, podemos mencionar que,
siendo un factor trascendente en la actualidad, no es un factor que predomine en las
instituciones educativas de nuestro pais, debido a lo sefialado son situaciones que
muchas veces lleva a una restriccionde concretar gestiones que conlleven a mejorar

sobre todo en la fase institucional.

En las instituciones educativas de San Juan Bautista se nota una separacion
entre la cultura organizacional y la gestién institucional, lo que contribuy6 a la caida
de las instituciones, en vez de contribuir a propiciar ese ambiente cordial de la
organizaciéon educativa donde seconcretepropositos comunes que beneficie a la
institucion. Ademas, la organizacion débil imposibilita llevar a cabo toda la eficiencia
propuesta en la institucion, el cual tiene mérito suficiente para ser argumentado por
su trascendencia en el progreso educacional tanto local como a nivel nacional.

Por las razones expuestas, el arribo que se llegd con las derivaciones rescatadas en
el transcurso del trabajo investigativo permitellegar a la conclusion, en cuanto a la
premisa general de que no existe una correlacion entre la cultura organizacional y la
gestidn institucional en las escuelas secundarias del distrito de San Juan Bautista en

el afio 2017.
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Estos resultados estan debidamente sustentados en la tabla N° 9, donde se

observa claramente los porcentajes mayoritarios de los docentes, igual al 98,9% (89)
reflexiona de manera favorable con la cultura organizacional. De igual forma, el
94.4% (85) de los educadores reportan que la gestion institucional fuerte solo esta
presente “a veces”; esto indica que las variables bajo investigacion no estan
relacionadas ya que cada una evoluciona de manera independiente, si encontramos
que las impresiones de los instructores sobre la cultura de la organizacion son
positivas, podemos inferir que esto no es el resultado de una gestion eficaz a nivel
institucional.
Limachi (2006) cita a Braslavsky y Cosse, quienes argumentan que cualquier nuevo
enfoque de gestion debe comenzar inmediatamente a priorizar la necesidad de
armonizar los muchos intereses contrapuestos en juego. La perspectiva de los
escritores es perfecta para cualquier institucion, académica o de otro tipo.

Se probaron todas las hipotesis especificas y los hallazgos indicaron que no
existe correlacion entre la cultura organizacional y el liderazgo gerencial, la
planificacion estratégica, la evaluacion gerencial, la capacitacion del personal, el
clima institucional o el desempefio docente en las escuelas secundarias del distrito
escolar de San Juan Bautista. La mayoria de los docentes esta de acuerdo con la
cultura organizacional, como se muestra en los Cuadros N° 10, 11, 12, 13, 14 y 15.
Sin embargo, cuando se trata de variables como liderazgo gerencial, planeacion
estratégica, evaluaciéon de la gestion, capacitacion del personal, el clima y el
desempefio de los docentes, la mayoria de los profesionales de la educacion creen

gue las cosas solo a veces van en la direccion correcta.

112



También se puede decir que las dimensiones correspondientes a la variable
que representa la gestion institucional estan mas restringidas por la falta de
correlacion entre ellas y las demas variables y dimensiones investigadas.

En este sentido, Ruiz (2009) afirma que la realidad actual nos obliga a darnos
cuenta de que se requiere una excelente gestion institucional para un adecuado
crecimiento institucional. Entonces, es fundamental que los servicios educativos que
se brinden sean de alta calidad para que haya calidad en la administracion de la
institucion. También se cree ampliamente que la calidad del servicio brindado por las
instituciones educativas se esta convirtiendo rapidamente en un requisito previo para
la graduacion. Cuando se ve bajo esta luz, se transforma en una cualidad atemporal
cuyo logro proporciona un beneficio distintivo y duradero.

Por ultimo, pero no menos importante, a la luz de estos hallazgos, es posible
concluir que se ha hecho una adicidon sustancial al conocimiento cientifico, ya que
sera posible utilizar esta informacion para implementar métodos basados en
evidencia para mejorar el rendimiento académico de los estudiantes. alumnos y, por

extension, la educacion en su conjunto.
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CONCLUSIONES

1. Los resultados obtenidos,debido a que se encontr6 el valor de p = 0.352 > 0.05, y
la correlacion entre las dos variables fue extremadamente baja (equivalente a
0.002), podemos concluir que no existe una relacion significativa entre la cultura
organizacional y la gestion institucional en la educacion secundaria. instituciones

en el distrito de San Juan Bautista en el afio 2017.

2. Los datos hallados,el nivel de significacion de p = 0.350 > 0.05 y un nivel de
correlacion muy bajo de 0.003 nos llevan a concluir que no existe asociacion
entre cultura organizacional y liderazgo gerencial en instituciones educativas

secundarias del distrito de San Juan Bautista - 2017.

3. De acuerdo con los resultados obtenidos se puede concluir, no encontré un
vinculo significativo entre la cultura organizacional y la planificacion estratégica
en las escuelas secundarias del distrito de San Juan Bautista en 2017 (p =

0.348> 0.05), y una correlaciéon muy baja (p = 0.004).

4. Los resultados obtenidos permiten concluir,encontrando sustentado con un valor
de p = 0.333 > 0.05, y un nivel de correlacion bajisimo similar a 0.005, que no
existe asociacion entre la cultura organizacional y la valoracion de la gestion en

las instituciones educativas secundarias del distrito de San Juan Bautista - 2017.
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5. De acuerdo con los datos hallados se concluye, encontré que no existe relacion
entre la cultura organizacional y la capacitacion del personal en las escuelas
secundarias del distrito de San Juan Bautista en 2017 (p = 0.416 > 0.05) y una

correlacion muy baja de 0.001.

6. Los datos obtenidos permiten concluir que, un valor de p de 0.345 o mayor indica
que la asociacion entre cultura organizacional y clima institucional en escuelas
secundarias del distrito de San Juan Bautista en 2017 no es estadisticamente

significativa (p = 0.345 > 0.05), y la correlacion es débil (r = 0,003).

7. Los resultados obtenidos permite concluir que, el grado de significacion alcanzado
es equiparable a un valor p = 0.448 > 0.05, lo que indica que no existe un vinculo
significativo entre la cultura organizacional y el desempefio docente en las

escuelas secundarias del distrito de San Juan Bautista en el afio 2017.
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RECOMENDACIONES

A la Facultad de Ciencias de la Educacion, impulsar capacitaciones en el tema
de gestion institucional para ayudar a las Instituciones Educativas.

A la Directora de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huamanga,
impulsar el desarrollo de diplomados en gestion institucional que permita mejorar la
gestion institucional en su jurisdiccion.

A la Directora de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huamanga,
implementar la asesoria institucional con profesionales especializados en cultura
organizacional que permita potenciar la existente.

A los docentes de las instituciones educativas del distrito de San Juan
Bautista, asumir una postura critico reflexivo en relacion a la gestion institucional que
contribuya de manera positiva en la mejora de la misma.

A los maestrandos de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la
Educacion, desarrollar investigaciones de corte experimental que permitan mejorar la

gestion institucional y cultura organizacional de las instituciones educativas.
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Problema Objetivo Hipétesis Variables e indicadores M etodologia
Problema General: Objetivo General: Hipotesis general: V1: Cultura organizacional Tipo:
¢Qué relacion existe entre la cultura | ¢Conocer larelacion que existe entre la cultura Existe relacion significativa entre la cultura | Indicadores Sustantiva
organizacional y la gestion institucional en las | organizacional y la gestion institucional en las | organizacional y la gestion institucional en el | - Desarrollo de habilidades descriptiva
Ingtituciones Educativas del nivel secundario | Instituciones Educativas del nivel secundario | nivel secundario del distrito de San Juan | - Creatividad o
del distrito de San Juan Bautista— 20177 del distrito de San Juan Bautista— 2017? Bautista— 2017 - Oportunidad Diseno:
. Calidez Descriptiva
i i i correlacional
Problemas Especificos: Obj etivos especificos Hipétesis especificas ) _ D‘I?omnlwglgeag;ncli ;';:ivo' 5
1- ¢Qué relacion existe entre la cultura | 1.- Determinar qué relacion existe entre lacultura | 1. Existe relacion  entre la  cultura | . Nivel deiniciativa Poblacion:
organizaciona y el liderazgo directivo en las organizacional y € liderazgo directivo en las | organizacional y el Liderazgo Directivo en las | - Disposicion acambios Son 90 docentes
Instituciones educativas del nivel secundario Instituciones educativas del nivel secundario | instituciones educatives del nivel secundario | - Autoridad compartida M uestra:
del distrito de San Juan Bautista— 20177 del distrito de San Juan Bautista— 20177 del distrito de San Juan Bautista— 2017. - Toma de decisiones Son 90 docentes
2- ¢Qué relacion existe entre cultura |2- Determinar qué relacion existe entre cultura | 2. Hay una relacion existente entre cultura | - Asignacion defunciones
organizaciona y la planificacion estratégica organizacional y la planificacion estratégicaen |  organizacional y planificacion estratégica en | - Participacion Técnica:
en las Ingtituciones educdtivas de nivel las Ingtituciones educativas del nivel | las ingtituciones Educativas del nivel | - Decisionesconsensuadas. | Encuesta
secundario del distrito de San Juan Bautista — secundario del distrito de San Juan Bautista — secundario del distrito de San Juan Bautista— | ~ Dm@qo
- Decepcion Instrumento:
201772 20172 2017, - Cordura Cuestionario
3- ¢Qué relacion existe entre cultura |3.- Determinar qué relacion existe entre cultura | 3. Existe relacion  entre  la  cultura Adaptacion alas
organizacional y la evaluacion de la gestion organizacional y laevaluacion delagestion en | organizacional y la evaluacion de la gestion en | condiciones laborales
en las Ingtituciones educativas del nivel las Ingtituciones educativas del  nivel | lasinstituciones educativas del nivel secundario | . Ccumplimiento de objetivos.
secundario de! distrito de San Juan Bautista — secundario del distrito de San Juan Bautista— | del distrito de San Juan Bautista— 2017. V2: Gestion institucional
2017? 20172 4. Existe relacion adecuada entre la cultura | Indicadores
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Relaciones interpersonaes
Solucién de conflictos
Valores

Actualizacion pedagégica
Eficienciaen € uso delos
recursos humanos.
Planificacion curricular
Planificacion delaclase
Logro de aprendizaje
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
ENCUESTA A DOCENTES
INTRODUCCION:

Estimado docente, el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacién orientado a
describir la cultura organizacional de las instituciones educativas del distrito de San Juan Bautista,
cuyos resultados contribuiran a mejorar las condiciones de nuestro desempefio como equipo de
docentes. Le agradeceré responder las preguntas con la mayor sinceridad posible. El cuestionario es
personal y anénimo.

INSTRUCTIVO:
Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones, marque con un aspa (X) la alternativa que
considere pertinente y llene los espacios en blanco.

VALORACION:
1. MD: Muy en desacuerdo 2. ED: En desacuerdo 3. I: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. DA: De acuerdo 5. MA: Muy de acuerdo
N° DECLARACIONES MA | DA | | |ED |MD
INNOVACION Y ACEPTACION DE RIESGOS
1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto sé lo
gue se espera de mi.
2 | En mitrabajo, siento que puedo desarrollar mis habilidades cognitivas.
3 | En miInstitucién Educativa, se estimula la creatividad en forma constante.
4 | En mi Institucién Educativa, el trabajo esta bien organizado.
5 | Usualmente me siento presionado para cumplir las metas y objetivos institucionales.
6 | Tengo suficiente oportunidad para mi desarrollo profesional.
ATENCION A LOS DETALLES
7 | Existe calidez en la comunicacién entre las autoridades de la I.E. y los docentes.
8 | Las autoridades de la Institucion Educativa demuestran dominio administrativo y
conocimientos de sus funciones.
9 | Las autoridades de la Institucion Educativa toman decisiones con la participacion de
los docentes.
10 | Existe calidez en la comunicacion entre docentes.
11 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros.
12 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de
los docentes.
ORIENTACION HACIA LOS RESULTADOS
13 | Las autoridades de la institucion permiten a los docentes un alto nivel de iniciativa.
14 | Las autoridades de la institucion obligan a los docentes a seguir normas y
reglamentos preestablecidos.
15 | Las autoridades de la institucion se rehtsan explicar sus acciones.
16 | Las autoridades de la institucién estan dispuestas a hacer cambios.
17 | Las autoridades de la institucién comparten la autoridad con un grupo de docentes.
18 | Las autoridades de la instituciéon permiten trabajar con autonomia a los docentes
ORIENTACION HACIA LAS PERSONAS
19 | Las autoridades de la institucién toman decisiones unilaterales.
20 | Las autoridades de la institucion defienden los derechos de un grupo.
21 | Las autoridades de la institucion se rodean de asesores para tomar decisiones.
22 | Las autoridades de la institucién promueven la division del gremio docente.
23 | Las autoridades de la institucion toman decisiones arbitrarias.
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24 | Las autoridades de la institucion trabajan aisladamente de los docentes.
ORIENTACION HACIA EL EQUIPO

25 | Las autoridades de la institucion defienden los derechos de los docentes.

26 | Las autoridades de la institucion defienden los derechos de los estudiantes.

27 | Las autoridades de la institucién promueven la participacién de los docentes en el
gobierno de la I.E.

28 | Las autoridades de la institucion promueven la participacion de los estudiantes en el
gobierno de la I.E.

29 | Las autoridades de la institucion toman decisiones consensuadas.

30 | Las autoridades tienen el respaldo de los docentes.

AGRESIVIDAD

31 | Exijo mis derechos sin agresividad pero con total seguridad de que mi peticion es
correcta.

32 | Si expresan agresividad, desagrado, decepcién u otro sentimiento negativo hacia mi,
respondo con descontrol diciendo o haciendo lo que no deseo o debo hacer.

33 | Sisiento agresividad, desagrado, decepcién y otros efectos negativos hacia alguien,
le expreso lo que siento.

34 | Trato de mantener la cordura por mas que otros me agredan.

35 | Respondo con agresividad cuando alguien me agrede.

36 | Controlo mis emociones para no agredir a nadie.

ESTABILIDAD

37 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi
centro de trabajo.

38 | Los docentes son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan.

39 | Los docentes son tratados bien, independientemente de su condicién laboral.

40 | En la institucién existen contratos unilaterales.

41 | El personal nombrado se cree duefio de la institucion.

42 | Al personal contratado se le exige mas para el cumplimiento de los objetivos y metas

institucionales.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
VARIABLE: GESTION INSTITUCIONAL
ENCUESTA A DOCENTES

Estimado docente: la presente encuesta tiene el propdsito de recoger su opinion sobre la Gestion
Institucional, en las Instituciones Educativas del distrito de San Juan Bautista, le pido por favor
responder con la mayor objetividad. La informacién es reservada. Quedaré muy agradecido por su
colaboracion.

Valoracion: 1: Nunca
2: A veces
3: Siempre

N° ITEM 1 2
LIDERAZGO DIRECTIVO

1 | El director tiene propuestas institucionales con la visién orientada hacia el desarrollo de la calidad
educativa.

2 | Generalmente en las reuniones de trabajo con el director, éste respeta la opinidn de los docentes.

3 | Se facilita la participacion de los educandos en la toma de decisiones.

4 | El director demuestra liderazgo en la Institucion Educativa.

5 | El equipo directivo lidera los cambios en el proceso educativo.

6 | El director tiene estilo democratico y transformador de direccion.

7 | Enlas reuniones de trabajo con el equipo directivo, los docentes aportan con ideas que favorecen
la gestion institucional.

8 | Los docentes y personal auxiliar y de apoyo de la institucion participan en las comisiones de
trabajo y jornadas pedagdgicas.

9 | Los docentes se integran facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de vista divergentes.

PLANIFICACION ESTRATEGICA

10 | El cuerpo directivo diagnostica antes de planificar sus proyectos.

11 | El personal de la I.E. tiene capacidad para elaborar el diagnéstico de la I.E.

12 | El personal de la I.E. tiene claro lo que significa planificacién estratégica

13 | En la elaboracion del Proyecto Educativo Institucional participan los docentes, el personal de
apoyo y la APAFA.

14 | En la elaboracion del Plan de Trabajo Anual participan todos los trabajadores de la I:E.

15 | En la elaboracion de los proyectos se tiene en cuenta la realidad de la I.E.

16 | El personal directivo conoce los problemas que aquejan a los diferentes estamentos de la
institucion.

17 | El equipo directivo lidera el trabajo en equipo para resolver los problemas institucionales.

18 | El equipo directivo prioriza la solucién de problemas segln su importancia.

EVALUACION DE LA GESTION

19 | Los directivos, profesores, personal de apoyo y alumnos conocen los objetivos y metas de la I.E.

20 | El equipo directivo realiza evaluacion periddica de los objetivos y metas de la I.E.

21 | El equipo directivo motiva permanentemente para el logro de metas y planes de la IL.LE

22 | El equipo directivo, los docentes y personal de apoyo realizan evaluacion periédica de la gestion
institucional.

23 | El equipo directivo, los docentes y personal de apoyo realizan evaluacion periddica de la gestion
pedagogica.

24 | El equipo directivo informa periddicamente sobre los recursos econémicos de la I.E.

25 | El equipo directivo promueve la autoevaluacion del trabajo educativo.
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26 | Se realizan jornadas pedagogicas para la evaluacion del trabajo educativo.
27 | Todo el personal de la I.E. participa activamente en la evaluacién del trabajo educativo.
CLIMA INSTITUCIONAL

28 | Existe confianza y sinceridad entre los diferentes estamentos de la I.E.

29 | Los diferentes estamentos trabajan en conjunto para resolver los problemas de la I.E.

30 | El personal de la I.E. es capaz de trabajar en forma conjunta las actividades de las propuestas de
mejora.

31 | Existen conflictos entre los miembros de la I.LE. que perjudican el trabajo educativo.

32 | Los directivos convocan a reuniones para solucionar los problemas que se presentan en la I.E.

33 | Ante intereses contrapuestos entre el director y la comunidad educativa, el director logra que las
partes lleguen a un acuerdo satisfactorio.

34 | En el equipo directivo hay honestidad y transparencia en la entrega de cuentas.

35 | El equipo directivo esta comprometido con la formacién en valores de los alumnos.

36 | Para evitar discrepancias los directivos toleran la impuntualidad e incumplimientos de
responsabilidades del personal.

37 | El equipo directivo se preocupa por mantener la disciplina para favorecer el trabajo educativo.

CAPACITACION DEL PERSONAL

38 | Los docentes de la |.LE. muestran actitudes de apertura al cambio.

39 | Los docentes de la I.E. estan capacitados y actualizados.

40 | El equipo directivo promueve la actualizacién pedagogica de los docentes.

41 | El personal de apoyo esta capacitado y actualizado.

42 | El personal docente es eficiente en el cumplimiento de su funcion.

43 | El personal de apoyo es eficiente en el cumplimiento de su funcion.

DESEMPENO DOCENTE

44 | Los docentes elaboran su planificacién anual oportuna y diversificadamente en funcion al PEl y el
PCC.

45 | Los docentes planifican sus unidades de aprendizaje articuladas con los planes y proyectos
institucionales.

46 | El docente elabora su sesion de clase con antelacion y articulada con la unidad de aprendizaje.

47 | El docente prevé los recursos necesarios para el desarrollo eficiente de la clase.

48 | Los alumnos conocen los objetivos de aprendizaje a través del syllabus

49 | El docente se siente satisfecho con los logros de aprendizaje de sus alumnos.

50 | El docente sefiala que los logros de aprendizaje de los alumnos son de calidad.
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 021-2023-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado
en segunda instancia para la Escuela de Posgrado - UNSCH; en cumplimiento a la
Resolucion Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de
trabajos de Investigacion de la UNS CH, otorga lo siguiente:
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conveniente.

Ayacucho, 01 de febrero del 2023.




CULTURA ORGANIZAC
GESTION INS
LAS INS

EDUCA
SECUNDAR

IVAS DEL N

O DEL DIS

ONALY

UCIONAL EN
UCIONES

VEL
RITO DE

SAN JUAN BAUTISTA - 2017

por Juan Carlos Gamboa Chavez

Fecha de entrega: 01-feb-2023 04:04p.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 2004304320
Nombre del archivo: TESIS.docx (366.59

tal de palabras: 28944

K)



CULTURA ORGANIZACIONAL Y GESTION INSTITUCIONAL EN
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL SECUNDARIO DEL
DISTRITO DE SAN JUAN BAUTISTA - 2017

INFORME DE ORIGINALIDAD

12 8 3 124

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 00/
0

Trabajo del estudiante

.

Submitted to Universidad Nacional de San 1 o
Cristobal de Huamanga ’

Trabajo del estudiante

=

repositorio.ucv.edu.pe <'| o
0

Fuente de Internet

E

cybertesis.unmsm.edu.pe
Fuente de Internet < 1 %

-

repositorio.uancv.edu.pe <1y
0

Fuente de Internet

B

repositorio.unsch.edu.pe <'| o
0

Fuente de Internet

www.urbe.edu <’| %

Fuente de Internet

=




Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 30 words
Excluir bibliografia Activo



ACTA DE SUSTENTACION VIRTUAL DE TESIS DE MAESTRIA DEL Br.
JUAN CARLOS GAMBOA CHAVEZ

En la ciudad de Ayacucho, siendo a horas 4.00 p.m. del dia veintiuno de
octubre de dos mil veinte, en el aula virtual de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, conforme al art. 14 del
Reglamento de Procedimientos para el Tramite Virtual de Procesos
Académicos y Administrativos de la Escuela de Posgrado, se reunieron los
miembros del jurado calificador, conformado por el Dr. Jaime Alberto
Huaman Montes (presidente), Dr. Rolando Alfredo Quispe Morales
(miembro-DUPG), Dra. Delia Ayala Esquivel (miembro) y el Mgtr. Edgar
Saras Zapata (miembro), para recibir y calificar la sustentacion de la tesis
“Cultura organizacional y gestion institucional en las instituciones
educativas del nivel secundario del distrito de San Juan Bautista -
2017”7, bajo la asesoria del docente Victor Gededén Palomino Rojas,
presentada por la Br. Juan Carlos Gamboa Chavez, con la cual aspira
obtener el Grado de Maestro en Educacion, menciéon Gestidn Educacional.

El presidente del jurado, Dr. Jaime Alberto Huaman Montes, dispuso que
el secretario docente de la Escuela de Posgrado dé lectura la Resolucion
Directoral N° 119-2020-UNSCH-EPG/D y el art. n.° 83 del Reglamento de la
Escuela de Posgrado. Acto seguido, invitd .al aspirante proceder con la
sustentacion y defensa publica de Ia tesis, por el lapso no mayor de 30
minutos, conforme lo establece el Reglamento. Finalizada la exposicién, los
miembros del jurado formularon las preguntas y observaciones en el orden
siguiente: Mgtr. Edgar Saras Zapata, Dra. Delia Ayala Esquivel, Dr. Rolando
Alfredo Quispe Morales, y finalmente, el Dr. Jaime Alberto Huaman Montes.
Las preguntas fueron absueltas por el aspirante; en tanto que, las
observaciones deben ser subsanadas en la version final de la tesis a
entregar.

Finalizada esta fase de sustentacion, el presidente del jurado, invitd al
sustentante , al publico abandonar momentaneame:te el aula virtual para
dar paso a la deliberacion y calificacion por cada uno de los miembros del
jurado. La nota promedio obtenida fue dieciséis (16), la misma fue aprobada
por unanimidad.

El presidente del jurado, siendo las cinco de la tarde con cincuenta
minutos dio por finalizado el presente acto académico//En sefal de
conformidad, firman los miembros del jurado.

Presidente

]

Dra. Delid squivel
Miembro

Secrefario adminisfrativo
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