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RESUMEN 

Gestión educativa y clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino 

Maestro, Segunda Jerusalén, 2022 
 

La presente tesis tuvo como objetivo determinar el tipo de relación que existe entre la gestión 

educativa y el clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda 

Jerusalén, 2022. El diseño fue no experimental, correlacional, transeccional, utilizando 

cuestionarios como instrumentos de medición validados y con prueba de confiabilidad, fueron 

aplicados a una muestra poblacional de 40 docentes, entre los resultados más relevantes:  la 

gestión educativa en la institución educativa Divino Maestro es muy buena con 70 % y el clima 

laboral es muy bueno con 52,5 %. El grado de relación entre las dimensiones de la gestión 

educativa y el clima laboral es altamente significativa con p-valor inferior a 0,05. Llegando a concluir 

que la gestión educativa y el clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino 

Maestro, Segunda Jerusalén tienen relación positiva obtenido con p-valor por debajo del 5% 

(p=0,000<0,05) y 95% de confianza. 

 

Palabras clave: gestión educativa, clima laboral. 
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ABSTRACT 

Educational management and work environment of the teachers of the Divino Maestro 
educational institution, Second Jerusalem, 2022 

 

The objective of this thesis was to determine the type of relationship that exists between educational 

management and the work environment of teachers at the Divino Maestro educational institution, 

Second Jerusalem, 2022. The design used was non-experimental, correlational, transectional, 

using questionnaires such as Validated measurement instruments and reliability calculation were 

applied to a census sample of 40 teachers, achieving the main results: educational management in 

the Divino Maestro educational institution is very good with 70% and the work environment is very 

good with 52,5 %. The degree of relationship between the dimensions of educational management 

and the work environment is highly significant with a p-value less than 0,05. Concluding that there 

is sufficient evidence to affirm that the educational management and the work environment of the 

teachers of the Divino Maestro educational institution, Second Jerusalem have a positive 

relationship obtained with a p-value below 5% (p = 0,000 <0,05) and 95% confidence. 

 

Keywords: educational management, work environment. 

. 
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CAPÍTULO I 
 INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGACIÓN 

 

En la actualidad, existe un gran esfuerzo, conducido desde la UNESCO, hacia la 

consolidación de un nuevo modelo de gestión escolar, para garantizar calidad en la 

educación. Se promueve que lo administrativo, deje el paso a lo estratégico; lo 

burocrático, a la libertad; lo dogmático, a la creatividad e innovación (Chacón, 2014).  

 

En toda Latinoamérica se ha generalizado el proceso para mejorar la calidad en 

educación, mediante reformas en la gestión de las escuelas, pasando de un modelo 

administrativo a una gestión estratégica; esto supone el reconocimiento de los centros 

educativos, como unidades básicas en tomar decisiones y operaciones respecto a 

políticas educativas y al proceso de aprendizaje mismo (UNESCO, 2000).  Estas reformas 

surgieron, debido a que el modelo administrativo de la dirección escolar, utilizado hasta 

hace unas décadas, presentaba evidentes barreras para el logro de la eficiencia 

educativa, sus signos más notorios eran la burocratización, la superposición de 

actividades, lentitud en los procesos, desperdicio de tiempo, y finalmente la desviación 

del sentido del centro escolar y un clima laboral frustrante. 

 

Los cambios en la gestión de las instituciones escolares, implican que los gestores 

educativos implementen procesos más adecuados y coherentes con las demandas 

sociales. Que la dirección de las escuelas se asuma con mayor responsabilidad, que se 

mejoren las capacidades para analizar, elaborar y evaluar políticas, para generar planes 

educativos apropiados y lograr resultados exitosos. Todo ello, está ligado además con la 

capacidad de permitir la intervención consensuada de la colectividad escolar, la equidad, 

la gestión adecuada de los recursos humanos, para generar un clima laboral adecuado 

(Rico, 2016). 

 

Sin embargo, a pesar de todo este esfuerzo por transformar el modelo de gestión 

educativa, todavía persisten en los centros escolares, prácticas del modelo administrativo, 

es decir, el viejo paradigma todavía no se ha extinguido por completo y el nuevo, todavía 

no se ha establecido completamente. 

 

Esta es la situación de la educción en el Perú, donde se observa que algunas escuelas 

aún priorizan la administración sobre los objetivos de aprendizaje, “descuidan el liderazgo 

pedagógico, mantienen una comunicación inadecuada con la educación, carecen de las 
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habilidades blandas necesarias para crear un clima organizacional idóneo para el trabajo 

pedagógico y aíslan a los padres de familia de la escolaridad de sus hijos” (Martínez y 

Vásquez, 2018).  

 

Frente a ello, el Ministerio de Educación (2021), advierte que, “si bien la gestión escolar 

según el modelo estratégico va acompañado de procedimientos administrativos 

ineludibles, no debe perderse de vista que el objetivo y esencia de la gestión educativa 

es alcanzar el desarrollo integral de los estudiantes”, garantizando los aprendizajes, 

mediante el acceso y culminación del trayecto educativo. Para lograrlo, el directivo debe 

garantizar un clima seguro, interacciones armoniosas, donde el quehacer pedagógico se 

desarrolle con facilidad y seguridad.  

 

Respecto al clima laboral en los centros escolares, Sagredo y Castelló (2019) señalan la 

relación directa entre la gestión directiva y el clima laboral de los maestros, evidenciado 

en la motivación y compromiso. Conforme a la percepción de los profesores que trabajan 

en centros educativos, el desarrollo de competencias de gestión directiva estratégica y de 

liderazgo pedagógico basado en el respeto, el compromiso compartido con las metas 

institucionales y la sana convivencia, es fundamental para el desenvolvimiento laboral de 

los docentes, lo cual aporta, además, una percepción positiva del clima laboral. 

 

En cambio, en las instituciones donde la gestión educativa, generalmente administrativa, 

genera relaciones hostiles, conflictivas, inflexibles, indiferentes, existe un ambiente laboral 

desfavorable para el desarrollo de la profesionalización docente y, en consecuencia, es 

desfavorable también para el logro de los aprendizajes; por consiguiente, tienen dificultad 

para alcanzar los objetivos institucionales (Lujambio et al., 2009). Por lo cual, es necesario 

entender que, el clima laboral en los centros escolares debe ser, como lo menciona 

Chiavenato (2011), un proceso planificado y direccionado.  

 

Al respecto, el camino más adecuado para gestionar las instituciones educativas, 

demanda de capacidad para entender los tiempos actuales, respeto, valoración y unidad 

en el trabajo. Además, debe estar orientada hacia la coexistencia y la convivencia. Por 

ello, se ha legitimado que, la gestión educativa, en lo operativo debe conducir a un trabajo 

en equipo; en lo actitudinal debe estar dispuesta al diálogo, y comprensión mutua; en lo 

funcional, debe generar un trabajo interdisciplinario y buen clima de interacción laboral 

(Chacón, 2014). 
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En el caso de la Institución educativa “Divino Maestro”, ubicada en el distrito de Elías 

Soplín Vargas, desde hace algunos años atrás, se viene implementando una gestión 

educativa más estratégica, no burocrática, flexible, generadora de un clima laboral óptimo 

para el trabajo pedagógico, adecuada a las necesidades educativas de los estudiantes, 

según su contexto sociocultural, según las políticas educativas actuales y las demandas 

del currículo nacional. La institución educativa atiende actualmente alrededor de mil 

estudiantes, para ello cuenta con 42 docentes. Los cambios implementados en la gestión 

educativa, se traducen en mayor libertad y cierta autonomía en la toma de decisiones en 

los equipos o comisiones de trabajo, liderados por docentes coordinadores de grados y 

de áreas. Asimismo, se observa unidad al realizar actividades sociales, buena convivencia 

y colaboración en el trabajo académico institucional. Sin embargo; últimamente, se ha 

venido observando que, varios docentes no participan en las reuniones institucionales, no 

se comprometen en sus equipos de trabajo, y tampoco realizan adecuadamente sus 

labores pedagógicas de aula; generando tensiones con los demás docentes, con 

estudiantes, familiares de los alumnos y con los directivos.  

  

En tal sentido, surge la intención de conducir una investigación no experimental, 

descriptiva correlacional, para efectuar un análisis minucioso de la gestión educativa 

desarrollada en la I.E. Divino Maestro, en cada una de sus dimensiones, y por otro lado, 

analizar la percepción del clima laboral de los docentes de la misma institución; y posterior 

a ello, establecer estadísticamente la relación entre ambas variables y entre sus 

dimensiones. Además, al plantear este estudio se espera conocer las falencias y vacíos 

que todavía persisten en la gestión educativa, e identificar las percepciones negativas del 

clima laboral percibido por los docentes, a fin de proponer estrategias de intervención para 

superarlas. 

 

Por tal motivo, el problema de investigación de este estudio se formuló en la siguiente 

pregunta: ¿Qué tipo de relación existe entre la gestión educativa y el clima laboral de los 

docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022? Al igual 

la Hipótesis queda planteada: Existe relación positiva entre la gestión educativa y el clima 

laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 

2022. 

 

La investigación tiene relevancia social ya que la gestión educativa es un factor decisivo 

para lograr calidad en la educación, cualidad que representa una necesidad social. 

Diversas investigaciones señalan la relación estrecha entre gestión educativa y clima 

laboral. Y, por otro lado, el clima laboral de los docentes, afecta directamente su 
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desempeño y por ende repercute en los resultados de aprendizaje. Por tal motivo, el 

presente estudio destaca por su relevancia social, ya que se trazó un estudio que permitió 

dilucidar acerca de dos variables fundamentales en el proceso educativo. Los resultados, 

no solamente redundarán en provecho del centro escolar donde se ejecutó el estudio, 

sino que serán generalizados a las demás instituciones que cuenten con características 

similares. Asimismo, destaca por su aporte teórico ya que la investigación aporta y valida 

nociones complejas sobre gestión educativa y clima laboral en el campo de la educación 

básica. Dichos aportes teóricos explican de manera más clara la complejidad del proceso 

y sistema educativo en aspectos de gestión educativa y clima laboral. Además, se aporta 

conocimiento científico acerca de las relaciones que existen entre sus dimensiones; estos 

saberes permitirán entender con mayor claridad cómo deben articularse estas variables 

para mejorarlas. Los resultados de la tesis también tienen implicaciones prácticas, ya que 

proporcionan recomendaciones al equipo directivo para mejorar la gestión, introducir 

enfoques novedosos para alcanzar los objetivos institucionales, mejorar el ambiente de 

trabajo y fortificar un entorno de aprendizaje adecuado en las escuelas. Por último, ofrece 

una contribución metodológica en la medida en que ofrece dos cuestionarios para la 

recogida de datos que son válidos y fiables. La fiabilidad de los cuestionarios se comprobó 

mediante la prueba del coeficiente de correlación de Crombach, y para validarlos se 

recurrió al juicio de expertos. Estos instrumentos se pondrán a disposición de otros 

investigadores para que los utilicen en otras instituciones educativas. 

 

El objetivo general fue determinar el tipo de relación que existe entre la gestión educativa 

y el clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda 

Jerusalén, 2022; los objetivos específicos fueron los siguientes: Describir la gestión 

educativa en la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022, en sus 

dimensiones: gestión estratégica, administrativa, pedagógica, y comunitaria. Describir el 

clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda 

Jerusalén, 2022, en sus dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, desafío, 

relaciones, cooperación, estándares, conflictos e identidad. Establecer el grado de 

relación que existe entre las dimensiones de la gestión educativa y el clima laboral de los 

docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes de la investigación 

 

A nivel internacional 

López et al. (2019), en su investigación acerca de “la gestión directiva como potenciadora 

de la mejora del clima organizacional y la convivencia en instituciones de educación media 

superior”, México, investigación cuantitativa, evaluativa, propositiva, contaron con una 

muestra probabilística de 2 685 docentes, de diferentes Subsistemas de Educación Media 

Superior en Baja California, México; a ellos se les administró un cuestionario sobre gestión 

directiva (de Sevilla, Medrano y Gaete, del Ministerio de Educación de Chile). Entre sus 

conclusiones más relevantes mencionan que los profesores, en su mayoría, no están de 

acuerdo con la modalidad en que los directivos cumplen sus funciones, principalmente 

manifiestan que las acciones de evaluación, son inadecuadas, y no son buenos 

promotores del buen clima de trabajo. Además, la mayoría de los educadores afirma que 

los fallos administrativos más graves se manifiestan en la inadecuada adecuación entre 

el proyecto educativo institucional y los atributos reales del alumno. Los profesores 

proponen que se modifique el estilo de liderazgo del director y de los equipos directivos 

para fomentar, en consecuencia, el trabajo en equipo y la comunicación abierta. 

 

Sagredo y Castelló (2019), presentó un estudio acerca de “la gestión directiva y clima 

organizacional en educación”, Chile, investigación cuantitativa, diseño no experimental, 

correlacional, transversal; con muestra de 40 profesores de diferentes establecimientos 

educativos de Los Ángeles y Concepción; a ellos les administró un cuestionario con 

escalamiento Likert. Se concluye que la asociación entre la gestión y la motivación y el 

compromiso de los profesores es beneficiosa. Las opiniones de los instructores indican 

que la gestión, especialmente en términos de motivación y compromiso, tiene un impacto 

significativo en el entorno organizativo. Para apoyar el éxito de los profesores, los 

directivos deben desarrollar sus competencias de liderazgo como parte del proceso de 

crecimiento de sus funciones directivas. En última instancia, afirman que la dirección debe 

diseñar un procedimiento que garantice la creación de un ambiente institucional 

adecuado. 

 

Moreno (2018), en su estudio sobre “las relaciones interpersonales y su incidencia en el 

clima laboral en una Universidad de Colombia”, estudio transversal, no experimental, 
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cualitativo y apoyado en datos cuantitativos, con 62 participantes que cumplimentaron dos 

cuestionarios tipo Likert. En sus conclusiones refiere que existen relaciones 

interpersonales adecuadas, mostradas a través de vínculos de amistad, apoyo conjunto y 

actividades en equipo; el centro evaluado muestra una cultura organizacional buena; con 

circuitos y sistemas de comunicación adecuados, donde la información es transmitida con 

claridad y eficiencia. Sin embargo, existen condiciones ambientales y físicas inadecuadas, 

no tienen autonomía para la toma de decisiones y no perciben apoyo por parte de sus 

autoridades. Mediante una combinación de observación cualitativa y análisis cuantitativo, 

pudo llegar a la conclusión de que las relaciones interpersonales y la comunicación 

desempeñan un papel fundamental en el mantenimiento de un entorno de trabajo positivo. 

 

Salinas y Bejas (2019), en su investigación sobre “la toma de decisiones en el clima 

organizacional desde la gestión directiva en un Instituto Técnico de Colombia”, 

investigación cuantitativa, diseño no experimental, transversal de alcance descriptivo, la 

muestra fue 69 profesores y 4 directivos, el instrumento fue un cuestionario. En sus 

conclusiones revela que los procesos para tomar decisiones son desarrollados por los 

directores, sin tomar en cuenta las opiniones, propuestas e ideas de los maestros; 

solamente se considera la opinión del director. Se evidencia un clima organizacional 

autoritario que se caracteriza por tomar decisiones individuales e intempestivas que 

originan tensiones en los docentes y, conductas hostiles, que tienen impacto en la calidad 

del servicio educativo que ofrece el instituto. 

 

Morales (2018), en su tesis sobre “la influencia del directivo en el clima laboral de una 

institución educativa”, Colombia, investigación con enfoque mixto (cualitativo-

cuantitativo), de alcance descriptivo, con muestra de 31 profesores, a ellos se les 

administró un cuestionario, de los cuales selecciónó 10 docentes para aplicar la entrevista. 

En sus conclusiones más relevantes expone que desde la percepción de los profesores, 

el estilo del liderazgo directivo es predominantemente democrático y transformacional, y 

que existe un vínculo cercano entre estos dos estilos, ya que tienen características 

parecidas. El liderazgo transformacional, está caracterizado por generar confianza, 

respeto, entusiasmo, para atender equitativamente a todos los integrantes del equipo 

docente, promoviendo el involucramiento de todos, tanto en las actividades colaborativas, 

así como en tomar decisiones. Los docentes valoraron de manera altamente positiva la 

gestión de los directivos. 
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A nivel nacional 

Quispe (2020), presentó un estudio acerca de “la gestión educativa y su relación con el 

clima laboral percibido por los docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria de la 

localidad de Ayaviri”. Puno, investigación cuantitativa, básica, descriptiva, diseño no 

experimental, correlacional, con muestra de 126 profesores, a quienes se les administró 

dos cuestionarios, uno de cada variable de estudio. Como señala en sus resultados, el 

52% de los instructores cree que la administración educativa tiene un impacto positivo en 

el ambiente de trabajo. El nivel de gestión educativa es moderado, con un 44% en el 

componente de liderazgo, un 42% en gestión institucional, un 45% en gestión pedagógica 

y un 61% en gestión de recursos. El ambiente de trabajo también se considera regular en 

términos de motivación (52%), comunicación (38%), toma de decisiones (43%) y 

relaciones interpersonales (38%). Por último, se determinó mediante análisis estadístico 

que existe una correlación significativa entre la gestión pedagógica y cada uno de los 

factores del clima laboral, utilizando el estadístico Chi-cuadrado y un nivel de significación 

de 0.000. 

 

Apaza (2020), en su tesis acerca de “la gestión educativa estratégica y el clima 

organizacional en los profesores de instituciones escolares adventistas de Juliaca”, 

estudio cuantitativo, descriptivo, con diseño no experimental, correlacional, con muestra 

estratificada de 154 profesores, a ellos se les administró dos cuestionarios, acerca de la 

gestión educativa y sobre el clima organizacional. Utilizó el coeficiente Rho de Spearman, 

con R = 0,690 y significación = 0,000, para demostrar la fuerte correlación entre la gestión 

educativa estratégica y el clima organizativo, que destaca en sus conclusiones. Además, 

descubrió una correlación estadísticamente significativa entre el clima organizativo de los 

instructores de los centros elegidos y los aspectos de la gestión educativa (liderazgo 

directivo, cultura organizativa e interacciones interpersonales). 

 

Charry (2018), en su investigación acerca de “la gestión de la comunicación interna y su 

relación con el clima organizacional en el sector público”, investigación cuantitativa, diseño 

no experimental, correlacional, con muestra estratificada de 200 trabajadores, a ellos se 

administró dos cuestionarios, uno de comunicación interna (propuesta por el mismo autor) 

y otro acerca del clima laboral (de Great Place To Work 2006) con escala tipo Likert. 

Concluyendo que existe relación significativa positiva muy fuerte, con r = 0.959, con valor 

de significancia menor al 5 %, entre las variables “gestión de la comunicación interna” y 

“clima organizacional”. Además, se descubrió una fuerte correlación entre la 

comunicación interna y los siguientes aspectos del trabajo: orientación a la recompensa, 
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consideración, entusiasmo y apoyo; grado de estructura e influencia; y orientación al 

crecimiento y la promoción. 

 

Effio (2018), presentó un estudio sobre “la gestión educativa y clima institucional en 

profesores de un centro escolar”, Investigación descriptiva, no experimental y 

correlacional, mediante dos cuestionarios aplicados a una muestra de quince instructores. 

Sus conclusiones más relevantes indican que el clima institucional es regular en un 60% 

y la gestión educativa es buena en un 53,3%. Descubrió una asociación media y directa 

entre la dimensión administrativa y el clima institucional, pero halló una relación alta y 

directa entre las dimensiones institucional, educativa y comunitaria con el clima 

institucional. Por último, los resultados de la prueba de correlación de Spearman muestran 

una asociación fuerte y directa entre el clima institucional y la gestión educativa, con un 

valor p inferior a 0,05 y una R = 0,917. 

 

Linares (2018), en su estudio acerca de “la gestión educativa y su relación con el clima 

organizacional en instituciones educativas de Lima”, investigación cuantitativa, básica, 

diseño no experimental, correlacional, muestra de 160 profesores, se aplicó dos 

cuestionarios. Se llega a la conclusión de que, de los instructores, el 17% tienen un clima 

organizativo regular, el 14,1% bueno y el 38,5% declaran tener un clima organizativo y 

una administración de la educación deficientes. Según la prueba de Spearman (Rho = 

0,916 p-valor =,000 <,05), existe una fuerte relación estadística positiva entre la gestión 

educativa y el clima organizativo en las instituciones participantes en el estudio. Además, 

existe una fuerte correlación positiva entre los tres aspectos de la gestión educativa -

administrativo, pedagógico e institucional- y el clima organizativo. 

 
 

2.2. Fundamentos teóricos 

2.2.1. Gestión educativa 
 

a) Definición 
 

La UNESCO - IIPE (2000), refiere que la gestión educativa comprende muchos procesos 

articulados, de manera horizontal y vertical, inmerso en el sistema educativo orientado a 

cubrir las necesidades educativas de la sociedad. Es decir, comprende acciones 

realizadas por quienes dirigen instituciones educacionales. Además, agrega que consiste 

en saber sintetizar y articular conocimientos y acciones, ética y eficacia, política y 

administración, en los procesos que favorecen las prácticas educacionales; asimismo 

consiste en explorar y explotar todas las opciones; donde la creatividad constante es un 

principio básico del proceso sistémico. 
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La definición presentada por el Instituto Peruano de Evaluación, Acreditación y 

Certificación de la Calidad de la Educación Básica (2013), “la considera como la 

capacidad institucional para dirigir sus propios procesos y recursos, tomar decisiones, 

buscando mejorar constantemente el proceso de enseñanza-aprendizaje y la formación 

integral de los estudiantes”.  

 

Por su parte, Lujambio et al.  (2009), presentan una definición que resalta los procesos, 

los asuntos cotidianos, los individuos, la cultura escolar, y la convivencia. Señalan que la 

gestión educativa presenta acciones orientadas al desarrollo de capacidades, habilidades 

y valores de los integrantes de la colectividad educativa, cuyo fin supremo es alcanzar los 

objetivos institucionales. De igual manera Pozner (2003),  manifiesta que la gestión 

educativa son las acciones realizadas por los directivos para dirigir la intención 

pedagógica en y con los integrantes de la escuela. 

 

Mientras tanto, Loera (2004) y Guadamuz (1998), enfatizan que el fin supremo de la 

gestión escolar, son los aprendizajes, en la que toda la comunidad educativa debe 

involucrarse y comprometerse. La definición de Loera (2004), refiere que la gestión 

educativa son las acciones que los actores educativos (director, subdirectores, docentes, 

auxiliares, tutores, psicólogos, padres de familia, y alumnos) desarrollan articuladamente 

la labor principal de la escuela; que es establecer las condiciones necesarias y adecuadas 

para que los alumnos puedan lograr aprendizajes, de acuerdo con los propósitos y 

estándares de la educación básica. Del mismo modo, Guadamuz (1998), señaló que, “la 

gestión educativa lo conforman todas las acciones cuyo fin principal es cambiar la escuela 

en un centro que atienda las necesidades de aprendizaje de los estudiantes y de la 

comunidad en la que se desarrolla”. 

 

De lo anterior se entiende que una gestión escolar eficiente es aquella que está orientada 

hacia el logro de los aprendizajes. Por ello, Martínez y Vásquez (2018), exponen que se 

requiere de diversos elementos, como, una correcta planeación, un adecuado clima 

institucional, gestión apropiada del currículo, de los recursos humanos y financieros. Por 

otro lado, se necesita de un elevado nivel de compromiso de toda la comunidad escolar. 

 

En ese sentido, el Ministerio de Educación (2015), manifiesta que la gestión educativa 

requiere acciones generadoras de condiciones que favorezcan y aseguren los 

aprendizajes. Además, indica que es esencial el liderazgo del director cuya labor será la 

concertación, acompañamiento, comunicación, motivación al personal a su cargo, a fin de 
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que la totalidad de los actores educativos estén enfocados en la transformación de la 

escuela. Advierte, además, que no será posible lograr este propósito, si los directivos 

mantienen un estilo impersonal y burocrático. 

 

La definición más reciente dada por el Ministerio de Educación (2021), ubica a la gestión 

educativa en un plano más amplio e integrador de procesos tanto administrativos como 

de liderazgo pedagógico, buscando el desarrollo integral de los estudiantes. Asimismo, 

indica que debe propiciar la inserción de los niños a la educación básica y conservar su 

permanencia hasta culminarlo. Este objetivo se logrará, según la guía de gestión escolar, 

poniendo en práctica las condiciones operativas, las prácticas de instrucción y la gestión 

del bienestar escolar. Para ello, el equipo directivo se encarga en última instancia de 

organizar, gestionar y evaluar la administración escolar con el fin de cumplir los objetivos. 

 

b) Teorías que fundamentan la gestión educativa 

 

- La gestión educativa como lógica de un accionar emergente 

 

Este enfoque teórico, destaca las limitaciones del modelo burocrático haciendo una 

comparación con las características deseables en una institución escolar descentralizada 

y autónoma. En tal sentido, este enfoque, ubica la gestión educativa mucho más allá de 

los asuntos administrativos, y la define como un accionar global orientado a garantizar los 

objetivos educacionales. Por ello, Pozner (2003), refiere que la escuela es la base 

educativa fundamental de la sociedad, y la gestión educativa son las acciones 

interrelacionadas entre sí dirigidas por los directivos a fin de promover y hacer posible la 

intención pedagógica de la comunidad escolar. De igual manera, Elizondo (2005), expone 

que la gestión educativa requiere la autoorganización de la escuela para decidir su 

accionar frente a distintas realidades. Por ello, las escuelas deben convertirse en 

"organizaciones flexibles", que se adecúen a los cambios del contexto, que adapten sus 

funciones a las contingencias de las demandas educativas y que sean capaces de 

solucionar cualquier problema educativo de su entorno. 

 

En el mismo sentido Pérez (2014), manifiesta que la gestión en las instituciones escolares, 

es una expresión que supone una reordenación institucional, haciendo referencia a 

grandes e importantes cambios en la vida escolar. De hecho, la inserción del término 

gestión en el campo educativo, ha ido sustituyendo evolutivamente el concepto de 

administración educativa. Esta modificación no sólo se queda en el ámbito semántico, 

sino que implica una transformación del funcionamiento de las instituciones escolares, en 
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medio de una estructura organizacional emergente basada en principios de política 

educativa válidos a nivel global (Del Castillo & Azuma, 2009). Implica también la 

instrumentación de acciones completamente distintas al modelo burocrático, que se 

caracterizaba por las acciones verticales, exacta división del trabajo, estandarización de 

funciones, alejamiento entre lo administrativo de lo pedagógico, y abandono del proceso 

de aprendizaje, a pesar de ser éste el fin de la educación. Es así que, esta nueva manera 

de concebir la conducción de las entidades educativas, proporciona líneas de interés y 

marcos conceptuales que sitúan la gestión en un conjunto de opciones para atender las 

demandas educativas actuales (Pérez, 2014). 

 

Para Aguerrondo (1996), esta noción de gestión, demanda mayor autonomía de los 

establecimientos escolares, para identificar y hacer correcciones de una diversidad de 

procesos institucionales; y también, establecer equipos docentes donde puedan 

intercambiar saberes complementarios. 

 

La gestión educativa, según el modelo emergente, permite el cambio, promueve la 

creatividad y la innovación. Ya no existen recetas para gestionar la institución escolar, 

sino una diversidad de conocimientos para aplicar en medio de la complejidad de las 

demandas de los tiempos actuales. Ello implica la capacidad de asumir riesgos, ya que 

no existe un camino definido, en tal sentido la ruta para gestionar las instituciones 

educativas, estará en función de la capacidad para identificar las necesidades del tiempo 

y circunstancias actuales (Chacón, 2014). 

 

De ahí, que se debe realizar inmensos esfuerzos para resignificar la noción de Gestión 

Educativa, orientándolo hacia la convivencia, reconociendo las diferencias y debates en 

lo íntimo de las instituciones, así como ocurre también en la sociedad, y así renovar, 

repensar y reinventar permanentemente las mismas. 

 

Según lo menciona Chacón (2014), “este enfoque sobre Gestión Educativa, legitima de 

los argumentos siguientes, en lo operativo, conduce a la necesidad de un trabajo en 

equipo y aprendizaje cooperativo, en lo actitudinal, exige una disposición de diálogo entre 

los participantes”. En lo conceptual, requiere del desarrollo de categorías globalizadoras, 

transdisciplinarias y sistémicas de la realidad. En lo paradigmático, la manera de pensar 

debe cambiar de lo sencillo a lo complejo. En lo organizacional, promover el trabajo 

interdisciplinario con un buen clima laboral. En lo semántico, construir un lenguaje que 

integre los principios epistemológicos compartidos. En la innovación, transformar los 

procesos basados en la planificación, una educación para un trabajo unido, una 
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comunicación para lograr un trabajo organizado. Además, fomentar la investigación, 

garantizar que los niños se matriculen en la escuela a tiempo y permanezcan en ella, 

construir una cultura medioambiental y una identidad cultural, mejorar la salud y fomentar 

la participación de la comunidad en la vida escolar son todas ellas áreas de atención 

socioproductiva. 

 

- La gestión educativa como modelo de intervención sistémica y estratégica  

 

Este modelo de gestión educativa destaca la evolución de las maneras antiguas de 

conducir, inicia el tránsito de lo burocrático a un actuar estratégico en la gestión de todas 

las estructuras del sistema educativo. 

 

La intervención sistémica y estratégica de la gestión educativa inicia con el análisis y 

observación del proceso educativo a emprender, buscando identificar cuáles son los 

objetivos, y fines que se desean alcanzar. Con ello se espera tener una visión clara de la 

realidad educativa, comprendiendo su complejidad, sus interrelaciones, para luego actuar 

de manera consecuente con esa realidad. De ahí que, una intervención sistémica y 

estratégica implica reconocer y elegir las opciones a desarrollar, elaborando el camino de 

estrategias a utilizar para alcanzar los objetivos; asimismo encuentra en la planificación 

una herramienta para desarrollar el trabajo diario (Lujambio et al., 2010).  

 

Este modelo presenta ocho componentes interrelacionados entre si; donde ninguno es 

superior a otro y la atención que merecen es otorgado por los usuarios del sistema, 

conforme con las necesidades y características del entorno. Estos componentes 

responden a las barreras que aparecen en el camino para alcanzar los objetivos 

educativos, y se proponen para que la intervención resulte proactiva y de acuerdo a los 

logros educativos reales, y de las condiciones, válidas para todas las estructuras del 

sistema educativo y específicamente a nivel de la escuela. La transformación de la 

institución se guiará por estos factores situacionales y estratégicos. Entre ellos se 

incluyen: “planificación estratégica, liderazgo y esfuerzo cooperativo, métodos de 

instrucción adaptables, evaluación para el crecimiento, interacción social responsable, 

rendición de cuentas y libertad en la toma de decisiones, tres conceptos esenciales sirven 

de base a todos ellos: eficiencia, eficacia y equidad” (Lujambio et al., 2010).  

 

El liderazgo compartido se produce al entender que al interior de la estructura 

organizacional existen liderazgos de cada actor según su rol y lo desempeñan de manera 

natural, sin que medie un nombramiento específico. Al impulsarse este elemento del 
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modelo, las instituciones educativas podrán contar con liderazgos firmes que generen 

procesos de cambio y adopten la calidad como cultura desde dentro de las instituciones 

(Lujambio et al., 2009). 

Por otro lado, el trabajo colaborativo, implica no sólo el trabajo en equipos, sino que los 

integrantes logren adaptarse a los cambios internos, comprometerse con los objetivos 

institucionales, la apertura a las aportaciones de cada integrante para alcanzar los 

objetivos colectivos. Estas implicaciones demandan de esfuerzos, voluntad, decisión y 

colaboración de los integrantes de la organización. Establecer esta dinámica colaborativa 

en un equipo es una labor complicada y permanente, ya que de ello deriva el buen 

funcionamiento del equipo como tal (Lujambio et al., 2009). 

 

Respecto a las prácticas docentes flexibles, el modelo asume que éstas deben ir más allá 

de alcanzar contenidos del currículo, sino que debe lograr que los estudiantes desarrollen 

competencias para integrarse adecuadamente en mayores niveles educativos futuros y 

así mismo como personas. Estos procedimientos tienen que ver con la creación de un 

aula adecuada, la organización de los procesos de enseñanza y aprendizaje y la 

supervisión de los materiales didácticos. Se plantea que un docente, previo a la 

enseñanza, debe estar dispuesto a aprender de otros y de su propia experiencia, para 

que logre sumar los saberes y desarrolle el “saber hacer” solucionando situaciones 

complicadas (Lujambio et al., 2009). 

 

La planeación estratégica, es un proceso sistemático para mejorar continuamente la 

gestión, deriva de una autoevaluación y se basa en acuerdos, direccionados por el 

colectivo escolar orientados hacia objetivos a determinados plazos. “Una planeación 

estratégica es participativa cuando se incluye a estudiantes, padres de familia, docentes, 

directivos, también, la elaboración, ejecución y monitoreo es función de todos, cada uno 

de acuerdo con sus competencias y conocimiento de su entorno” (Lujambio et al., 2009). 

 

La evaluación para la mejora continua, es concebida como una valoración colectiva de las 

acciones consideradas en la planificación, la ejecución y el impacto que ha tenido. Se 

caracteriza por asumir la responsabilidad de los resultados y aceptar adecuadamente las 

evaluaciones externas, ello es fundamental para tomar decisiones futuras. Son acciones 

de conocimiento de procesos para la acción, tales como: recoger y analizar información, 

elaborar juicios, asumir decisiones y plantear otros modos de accionar. En este proceso, 

los ejercicios de evaluación son fundamentales y se consideran puntos de inicio, de fin y 

de redireccionamiento de la labor educativa, sus metodologías, formas y fines (Lujambio 

et al., 2009). 
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Respecto a la participación social con responsabilidad, el modelo destaca el gran valor 

del colectivo que facilita la ayuda y beneficio de los involucrados, de las oportunidades 

que se generan a partir de las relaciones sociales. Considera inevitable el compromiso de 

la insticuión escolar al realizar acciones conjuntas con el colectivo de la que es parte. Esta 

participación social está constituída por:  la consolidación de la comunidad educativa, las 

relaciones que se fundamentan en la confianza entre diversos actores y el compromiso 

por el aprendizaje, manifestado expresamente por los profesores, padres y directivos de 

la escuela (Lujambio et al., 2009). 

 

La rendición de cuentas comprende procedimientos que realiza la institución escolar para 

dar a conocer las acciones realizadas y los resultados obtenidos; este informe considera 

aspectos relacionados con el clima institucional, procesos de enseñanza y aprendizaje, 

así como la administración de los recursos materiales y humanos. También se entiende 

como el acto de dar a conocer los resultados del ejercicio realizado por una institución 

que funciona con recursos del erario público. En una institución educativa, la rendición de 

cuentas debe darse en función de sus alcances propios y no de los alcances de las 

instituciones educativas en general (Lujambio et al., 2009).  

 

Y la libertad para tomar decisiones, es un aspecto que relacionado con la capacidad de 

las instituciones educativas para tomar decisiones propias sobre asuntos que les 

corresponden; dichas decisiones están basadas en una visión y misión, promueven 

nuevas estrategias desde su concepción y contexto. La toma de decisiones comprende 

muchas dimensiones, incluye diversos escenarios, tiempos y actores. En la medida que 

se tomen decisiones en el interior de la institución, se acercan a constituir una escuela 

diferente, que se incluye en la comunidad y evoluciona a pesar de sus dificultades. Por 

ello, este componente, diferencia a una institución escolar superando a aquellas ancladas 

en modelos que se limitan a seguir indicaciones de sus estratos superiores (Lujambio et 

al., 2009). 

 

Según el IIPE (2000), Algunos rasgos de la gestión educativa estratégica son (i) 

centralidad pedagógica, ya que el aprendizaje debe ser el objetivo primordial de las 

instituciones educativas; (ii) reconfiguración, nuevas competencias y profesionalización, 

ya que los actores educativos deben recibir formación para comprender nuevos 

procedimientos, oportunidades y diferentes enfoques de los problemas; (iii) trabajo en 

equipo, porque es necesario proporcionar a la escuela, una mirada conjunta de los 

objetivos institucionales y cuáles son las concepciones y principios que se desean 
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generar, para lograrlo se deben promover procesos que permitan comprender, planificar, 

accionar y reflexionar de manera colegiada; (iv) Partiendo de la premisa de que las 

instituciones educativas abiertas al aprendizaje serán capaces de afrontar retos, producir 

nuevos conocimientos y ponerlos en práctica, la apertura al aprendizaje y la innovación 

se basan en la capacidad de desarrollar nuevas ideas para cumplir los objetivos de la 

institución. (v) asesoramiento y orientación profesionalizante, consiste en generar 

reflexión de la práctica para el crecimiento profesional permanente; (vi) culturas 

organizacionales enlazadas por una visión futurista, esto supone generar espacios de 

elevado nivel de reflexión como institución; logrando convertirse en una organización 

inteligente, llena de propuestas diversas y creativas, estimulando la participación, 

responsabilidad y compromiso conjunto. Y finalmente (vii) intervención sistémica y 

estratégica, que sugiere visualizar las condiciones actuales, elaborar estrategias e 

implementar acciones articuladas para lograr los objetivos, utilizando la planificación como 

medio para la propia regulación y gobierno. 

 

c) Dimensiones 

Se consideró las dimensiones de Gestión Educativa, contempladas por el Ministerio de 

Educación, en el documento denominado “Guía para la Gestión escolar en instituciones 

educativas y programas educativos de educación básica” (MINEDU, 2021), la cual 

menciona que, “para lograr atender los intereses, necesidades y características de los 

escolares y garantizar una educación pertinente y de calidad, es necesario desarrollar las 

distintas dimensiones de la gestión escolar: estratégica, administrativa, pedagógica y 

comunitaria”. 
 

- Gestión estratégica. – Permite generar una dirección clara y conjunta de los fines que 

persigue la institución escolar, desde donde se establecen objetivos y metas para 

mejorarla. En ese sentido, los instrumentos de gestión, son las herramientas que 

permitirán establecer la dimensión estratégica que desarrollará la institución, los cuales 

deben ser elaborados por el conjunto de la comunidad escolar, en un procedimiento 

direccionado por los directivos (MINEDU, 2021).  

 

Las instituciones educativas profesionales asumen su misión y desarrollan su propia 

visión de los resultados de calidad que esperan alcanzar; también muestran un esfuerzo 

metódico por mejorar sus procedimientos y resultados; buscan constantemente nuevas 

vías de mejora; se organizan y buscan la manera de distinguir entre lo urgente y lo 

importante; cumplen los acuerdos con coherencia; evalúan sus progresos; realizan 

ajustes en las acciones que no alcanzan sus objetivos; y utilizan indicadores para mostrar 

sus avances (Lujambio et al., 2009).    



30 
 

- Gestión administrativa. – “Comprende acciones que garantizan las condiciones 

operativas de la institución escolar y aseguran que las labores pedagógicas, estratégicas 

y comunitarias se desarrollen de forma efectiva” (MINEDU, 2021). 

 

Según Lujambio et al. (2009), “esta dimensión de acción incluye lo siguiente: seguimiento 

de la información sobre las partes interesadas de la escuela, cumplimiento de las leyes y 

reglamentos de las autoridades administrativas superiores, y coordinación de los recursos 

humanos, financieros, materiales y de tiempo”. También incluye los esfuerzos para 

garantizar la salud y la seguridad en el lugar de trabajo  

 

- Gestión pedagógica. – “Es la gestión del núcleo pedagógico, comprende el conjunto 

de acciones y recursos directamente relacionados con el logro de los aprendizajes” 

(MINEDU, 2021). 

 

De manera más precisa se refiere a la manera de hacer e interaccionar entre docentes, 

estudiantes y padres para mejorar las competencias de los alumnos. “Consiste, en una 

revisar y reflexionar acerca del proceso de enseñanza, formas, estilos, modos de conducir 

la enseñanza; condiciones que favorecen el aprendizaje, necesidades de aprendizaje, 

planeación didáctica, materiales didácticos, evaluación, clima en el aula, entre otros 

aspectos” (Lujambio et al., 2009).    

 

- Gestión comunitaria. – El propósito final de este componente es proporcionar un 

ambiente de aprendizaje seguro y adecuado para la educación integral de los niños, 

“promoviendo la gestión de la convivencia escolar con base en las metodologías del 

Currículo Nacional de Educación Básica. Garantiza que la comunidad educativa reciba 

una atención eficaz y que se incluya a todas las partes interesadas” (MINEDU, 2021). 

 

Este componente facilita la participación de los padres y otros miembros de la comunidad. 

Para ello, será crucial determinar hasta qué punto la escuela es consciente, considerada 

y receptiva a las necesidades y peticiones de la comunidad, así como el modo en que los 

padres participan y se integran en las actividades institucionales, especialmente en 

aquellas que apoyan la mejora del aprendizaje de los alumnos en casa (Lujambio et al., 

2009). 
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2.2.2.  Clima laboral 

 

a) Definición 

Chiavenato (2007), lo define como “el ambiente interno que experimenta la organización 

y resalta su vínculo directo con el grado de motivación de cada uno de los miembros, en 

ese sentido, se refiere particularmente a las características motivacionales del ambiente 

organizacional”. Por ello, advierte que, el clima laboral, será beneficioso cuando brinde 

satisfacción a las necesidades de los trabajadores y eleve su moral; por el contrario, será 

desfavorable cuando trunque la satisfacción de sus necesidades.  

 

Dado que la motivación de los empleados tiene un impacto directo en el lugar de trabajo, 

explica que los niveles altos de motivación se expresan a través de expresiones de 

realización, interés, ánimo y colaboración; los niveles bajos, por el contrario, se expresan 

a través de estados de tensión, desánimo, desinterés, abandono, insatisfacción, incluso 

depresión y, en situaciones extremas, hasta agresión (Chiavenato, 2007). 

 

Litwin (1971), citado por Chiavenato (2007), “lo considera como la característica del lugar 

de trabajo, captada o vivida por los integrantes de la organización, y que tiene influencia 

en su comportamiento”. 

 

Para Rodríguez (2015), clima laboral, “son percepciones que comparten los integrantes 

de una organización acerca del trabajo que realizan, al ambiente físico donde laboran, a 

las interacciones en el lugar de trabajo y a las diferentes reglamentaciones y normas 

formales referentes al trabajo”. 

 

Por otro lado, Salinas y Bejas (2019), explican que el clima laboral es una construcción 

teórica que refleja las interacciones entre las instancias de la organización y las aptitudes, 

actitudes, motivación y satisfacción del personal. Por ello, lo consideran un fenómeno con 

múltiples componentes, que dependen de las estructuras organizacionales, tamaño, 

administración, formas de comunicación interna, estilo de liderazgo, y gestión. 

 

Respecto al clima laboral en instituciones educativas, Ramos (2012), refiere que existe 

literatura que determina relaciones significativas entre variables de tamaño de la escuela, 

remuneración, ambiente físico, formas de comunicación, desempeño escolar, entre otras 

variables propias del sistema escolar, con variables de satisfacción, motivación, conducta 

o actitud de los docentes. Por otro lado, también comenta que se ha encontrado variables 
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situacionales del clima laboral, entre las que menciona la edad, destrezas, nivel socio-

económico, antecedentes familiares, ideología, entre otras características del personal. 
 

b) Teorías que fundamentan la actividad autónoma  

 

- Teoría de Rensis Likert (1968); 
 

Esta idea sostiene que la conducta de los empleados está íntimamente correlacionada 

con el comportamiento de los directivos y el entorno que los trabajadores perciben dentro 

de la empresa. Dicha percepción dependerá de las características del ambiente, la 

tecnología, la estructura de la organización, la ubicación jerárquica que ocupa, la 

remuneración que percibe, las características de su personalidad, actitudes, entre otros 

factores. 

 

Likert identifica tres factores que influyen en las características representativas de una 

organización, que a su vez repercuten en la forma en que los trabajadores perciben su 

entorno de trabajo. El primer conjunto de factores se denomina variables causales y tiene 

que ver con la forma en que una organización crece, se desarrolla y produce resultados. 

Incluyen la estructura administrativa y organizativa, los procesos de toma de decisiones, 

las competencias y actitudes y la estructura organizativa. Las segundas son las 

Intermedias, las cuales permiten analizar el estado íntimo organizacional, tales como: 

motivación, rendimiento, comunicación. Y las terceras son las Finales, las cuales 

identifican y establecen los resultados como: productividad, ganancia y pérdida. 

 

“La intersección de estas tres determina el tipo de clima organizacional, 

autoritario/explotador, autoritario/paternalista, participativo/consultivo y participativo en 

grupos” (Chiavenato, 2011). 

 

El autoritario/explotador, se define por una dirección que no confía en sus trabajadores, 

usa amenazas y a veces recompensas, las decisiones las toma el director, la 

comunicación se limita solamente a indicaciones específicas y verticales. El 

autoritario/paternalista, en cambio, es un clima en el cual predomina la confianza por parte 

del director hacia los trabajadores, se motiva mediante recompensas y castigos, algunas 

veces la dirección consulta con los trabajadores para tomar decisiones, y las 

comunicaciones son de tipo vertical sobre todo para realizar supervisión. Por otro lado, el 

participativo/consultivo, muestra mucha confianza entre director y empleados, la 

motivación del personal se realiza principalmente, mediante el reconocimiento, 

otorgándoles prestigio a los trabajadores, deja libertad para que los empleados tomen 
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decisiones, y la comunicación se baja en el proceso de control. Finalmente, el participativo 

en grupos, presenta plena confianza del director hacia los empleados, la motivación se 

produce por el logro de objetivos compartidos, las decisiones se asumen en todos los 

estratos de la institución y la comunicación es en diferentes sentidos (Chiavenato, 2011). 

 

- Teoría de Herzberg (1959), puede ser explicado en dos componentes o factores: 

higiénicos y motivacionales. 

 

Los factores higiénicos de esta teoría están conformados por “las condiciones físicas y 

ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, políticas de la empresa, tipo de 

supervisión, clima de las relaciones entre dirección y empleados, reglamentos internos, 

oportunidades, etc” (Chiavenato, 2011, p. 45). Estos factores, eventualmente, presentan 

barreras para motivar por completo a los trabajadores, por ello necesitan del trabajo en el 

factor complementario. Según esta teoría, son de gran importancia para el clima laboral, 

el ambiente físico, así como el ambiente personal y organizacional, pues los vínculos entre 

compañeros de trabajo, con los jefes, la satisfacción con la remuneración percibida y las 

políticas de la organización son factores higiénicos significativos para medir la evolución 

de este factor en un contexto laboral. 

 

Los factores motivacionales son el contenido específico del cargo, incluye “sentimientos 

de realización, crecimiento y reconocimiento profesional” (Chiavenato, 2011, p.45). Aquí 

se presentan todas las condiciones del trabajo que generan motivaciones alcanzables en 

los trabajadores y manifiestan el espíritu de superación en el desempeño de sus 

funciones. Dentro de estos factores motivacionales se encuentran diversas oportunidades 

de fortalecimiento institucional; como: las funciones propias del cargo, las oportunidades 

de aprendizaje y permanente capacitación en el cargo, los desafíos que representa el 

cargo, la responsabilidad y autoridad encargada por los directores, la convocatoria de 

ascensos en el cargo, el reconocimiento público de buenas prácticas en el ejercicio del 

cargo. 

 

En resumen, los factores higiénicos son externos al trabajo, actúan a modo de 

recompensas por el alto desempeño, si la organización decide reconocerlo. Cuando estos 

factores son otorgados de manera adecuada, disminuyen la insatisfacción y fomentan un 

adecuado clima de trabajo. Por el contrario, los factores motivacionales son internos, 

están vinculados de manera directa con la satisfacción laboral y conforman gran parte de 

la psiquis de las personas. Dicho de otro modo, los factores externos, o factores higiénicos 
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disminuyen la insatisfacción; mientras que los factores internos o factores motivacionales 

generan satisfacción. 

 

c) Dimensiones 
 

Se utilizó las dimensiones establecidas por Litwin y Stinger (1968) citados por (Goncalves, 

1997), quienes proponen nueve dimensiones, que, manifestarían el clima laboral en una 

organización. Las cuales se mencionan a continuación: 
 

- Estructura. – Es la percepción que tienen los trabajadores referentes a las reglas, 

procedimientos, trámites y otras barreras a las que se enfrentan en la ejecución de 

su trabajo. En esta dimensión se mide el énfasis que la organización le asigna a la 

burocracia, frente al énfasis en un lugar de trabajo libre, informal e inestructurado. 

 

- Responsabilidad. – Es la percepción de los trabajadores acerca de su autonomía en 

la toma de decisiones relacionadas con el trabajo que realizan. En esta dimensión se 

evalúa el grado en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, 

la percepción de ser su propio jefe en el área de desempeño y que no se realice 

duplicidad en la supervisión laboral. 

 

- Recompensa. - Es la forma como los trabajadores perciben la recompensa que se les 

otorga por el buen trabajo ejecutado. En esta dimensión se evalúa, el grado en que 

la institución implementa más la recompensa que el castigo. 

 

- Desafío. - Es la forma como los trabajadores perciben los desafíos impuestos por el 

trabajo. En esta dimensión se evalúa el grado en que la organización permite la 

presencia de riesgos controlados para alcanzar los objetivos institucionales. 

 

- Relaciones. - Es la percepción que tienen los trabajadores sobre un lugar de trabajo 

placentero y de excelentes relaciones entre trabajadores, y con los jefes. 

 

- Cooperación. - Tiene que ver con la forma en que los empleados entienden los 

esfuerzos de colaboración realizados por los directivos y los compañeros de trabajo. 

Esta dimensión cuantifica el peso que se concede a la cooperación recíproca tanto 

en la cúpula como en la base. 

 

- Estándares. - Es la forma como los trabajadores perciben el énfasis que pone la 

organización en la reglamentación del rendimiento. 
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- Conflictos. - Es la medida en la que los trabajadores, aceptan las opiniones 

discrepantes de sus pares o superiores, enfrentan y solucionan, sin temor, los 

conflictos; porque han entendido que, los conflictos son situaciones naturales, que 

siempre se van a presentar en toda organización, debido a las diferentes posiciones 

e intereses de sus miembros. 

 

- Identidad. - Es el sentido de pertenencia a la organización, cuando los trabajadores 

sienten que sus objetivos individuales concuerdan con los de la institución.
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CAPÍTULO III  
MATERIALES Y MÉTODOS 

 

3.1. Ámbito y condiciones de la investigación 

3.1.1 Contexto de la investigación 

En la Institución Educativa Divino Maestro, se realizó la investigación, situada en el distrito 

de Elías Soplín Vargas, provincia de Rioja, región San Martín, donde se aplicaron los 

instrumentos de investigación. 

 

3.1.2 Periodo de ejecución 

Octubre del 2022. 

3.1.3 Autorizaciones y permisos 

Esta investigación fue aprobada con Resolución N°295-2022-UNSM/EPG-CD, del 23 de 

setiembre de 2022 y autorizado por la dirección de la institución educativa para el uso del 

nombre y aplicación de los instrumentos de investigación, del 10 de octubre del 2022. 

3.1.4 Control ambiental y protocolos de bioseguridad 

No hubo ninguna amenaza para el medio ambiente, ya que los instrumentos se utilizaron 

individualmente mientras se seguían las directrices de bioseguridad COVID-19, que 

incluían el uso de mascarillas y la desinfección con alcohol. 

3.1.5 Aplicación de principios éticos internacionales 

Durante todo el proceso de estudio se siguieron las pautas éticas de comportamiento 

responsable, de acuerdo con la Resolución N°1312-2021-UNSM/CU-R, de fecha 

29/12/2021, y el artículo 96° del Reglamento General de Ciencia, Tecnología e Innovación 

de la UNSM. 

 

3.2. Sistema de variables 

 

3.2.1 Variables principales 
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Tabla 1 

Operacionalización de la Variable 1: Gestión educativa 

Variable Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

Variable 1: 

 

Gestión 

educativa 

Estratégica 

- Claridad en los objetivos 

institucionales. 

- Estrategias adecuadas para el logro 

de los objetivos. 

- Instrumentos de gestión contienen 

estrategias institucionales. 

- Elaboración conjunta de los 

instrumentos de gestión. 

- Seguimiento de los planes. 

- Evaluación y socialización de 

logros. 

 

 

 

 

Ordinal: 

 

Muy bueno 

Bueno 

Regular 

Malo 

Muy Malo 

 

Administrativa 

- Administración de recursos 

humanos. 

- Administración de recursos 

económicos y físicos. 

- Administración del tiempo. 

- Seguridad e higiene. 

- Manejo de información de los 

trabajadores. 

- Aplicación de normatividad 

educativa. 

Pedagógica 

- Diagnóstico de las necesidades de 

aprendizaje. 

- Planificación curricular. 

- Monitoreo de la práctica docente. 

- Materiales educativos. 

Comunitaria 

- Atención a los profesores. 

- Atención a los alumnos. 

- Atención a los padres de familia. 

- Inclusión a todos los actores 

educativos. 

- Promoción de la convivencia 

democrática. 

Fuente: Adaptado de MINEDU (2021). 
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Tabla 2 

Operacionalización de la Variable 2: Clima laboral 

Fuente: Litwin y Stinger (1968) citados por (Goncalves, 1997). 
 

3.2.2 Variables secundarias  

Los factores controlados fueron la plena participación de las unidades de análisis, la 

objetividad, la duración de la aplicación del instrumento, la autonomía, el anonimato y la 

voluntariedad. 

3.3 Procedimientos de la investigación 

a) Tipo y nivel de la investigación 
 

Sánchez y Reyes (2015, pág. 13), plantean que la investigación aplicada “busca conocer 

para hacer, para actuar, para construir, para modificar, desde esta mirada, la investigación 

fue de tipo aplicada, porque se buscó conocer la relación entre dos variables, y que los 

resultados permitan actuar sobre la realidad educativa para mejorarla”.  

Variable Dimensiones  
Indicadores 

Escala de 
medición 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Clima 

Laboral 

 

Estructura 

-Manejo de procedimientos y trámites en el 
trabajo. 

-Manejo de Reglas en el desarrollo del trabajo. 

 

 

 

Ordinal: 

Muy bueno 
Bueno 

Regular 
Malo 

Muy Malo 

Responsabilidad 
-Toma de decisiones en el aula. 
-Toma de decisiones en el trabajo colegiado.  

Recompensa 

-Reconocimiento por buen desempeño individual 
del docente. 

-Reconocimiento por buen desempeño del equipo 
de trabajo. 

Desafío 

-Desafíos del área curricular para alcanzar 
objetivos institucionales. 

-Desafíos institucionales para alcanzar objetivos 
de la IE. 

Relaciones 
-Relaciones interpersonales con los colegas. 
-Relaciones interpersonales con los jefes. 

Cooperación 

-Apoyo mutuo entre colegas. 
-Apoyo por parte de la dirección a los 
trabajadores. 

Estándares 

-Socialización de indicadores de desempeño 
docente. 

-Monitoreo del desempeño docente.  

Conflictos 

- Mecanismos de resolución de conflictos entre 
docentes. 

-Mecanismos de resolución de conflictos entre el 
personal docente y el equipo directivo. 

Identidad 

- Sentimiento de pertenencia a la institución. 
- Involucramiento en la ejecución de los planes 
institucionales. 
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El nivel de investigación fue descriptivo porque buscó conocer la realidad presente en un 

espacio y tiempo determinados, con la descripción de fenómenos o situaciones (Sánchez 

y Reyes, 2015). 

 

b) Población y muestra 

 

La población estuvo conformada por la totalidad de docentes la I.E. Divino Maestro, 

Segunda Jerusalén, 2022, que en total fueron 40. 

Se utilizó una muestra basada en la población, lo que significa que los 40 instructores 

constituían la muestra. En consecuencia, el muestreo fue no probabilístico y a elección 

del investigador. 

 

c) Diseño 
 

No experimental, correlacional, transeccional, pues no hubo manipulación de alguna 

variable, se buscó la relación entre variables y se realizó en un determinado tiempo 

(Hernández, 2014); cuyo diagrama es el siguiente: 

 

 

 

 

 

 

  

d) Procedimiento 

 

3.3.1 Objetivo específico 1: Describir la gestión educativa en la institución educativa 

Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022, en sus dimensiones: gestión estratégica, 

administrativa, pedagógica, y comunitaria. 

Se calculó las escalas de medición de la variable gestión educativa en las categorías muy 

malo, malo, regular, bueno y muy bueno; dichas escalas tuvieron el criterio del 

escalamiento de Likert utilizadas en el cuestionario (1=nunca, 2=casi nunca, 3=a veces, 

4=casi siempre y 5=siempre). 

Además de las tablas de frecuencias básicas con valores relativos (hi%) y absolutos (fi), 

se emplearon métricas estadísticas como la media (Ⴟ), la desviación típica (S) y el 

coeficiente de variación (CV%). 



40 
 

3.3.2 Objetivo específico 2: Describir el clima laboral de los docentes de la institución 

educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022, en sus dimensiones: en el marco, 

responsabilidad, incentivo, reto, conexiones, colaboración, normas, conflicto e identidad. 

 

A partir de los criterios de escala Likert empleados en el cuestionario con códigos de 1, 2 

y 3, se derivaron las escalas de evaluación de la variable clima laboral en las categorías 

de muy malo, malo, regular, bueno y muy bueno: En los ítems de estructura fue 

1=burocrático, 2=parcialmente burocrático y 3=no burocrático; responsabilidad fue 1=no 

se permite tomar decisiones, 2=pocas veces se permite tomar decisiones y 3= sí se 

permite cierta liberta para tomar decisiones; recompensa 1=no se reconoce el buen 

desempeño docente, 2=a veces se reconoce el buen desempeño docente y 3= sí se 

reconoce el buen desempeño docente; desafío 1=no, 2=a veces y 3=sí; relaciones 

1=malas, 2=regulares y 3=buenas; cooperación 1=nunca nos apoyamos, 2=a veces nos 

apoyamos y 3=siempre nos apoyamos; estándares 1=no socializa, 2=sólo informa, no 

explica con claridad y 3=sí socializa con claridad; conflictos 1=tensión, 2=evasión y 

3=conciliación y en los ítems de identidad 1=no existe sentimiento de pertenencia, 2=a 

veces muestran sentimiento de pertenencia y 3=sí existe sentimiento de pertenencia. 

Además de las tablas de frecuencias básicas con valores relativos (hi%) y absolutos (fi), 

se emplearon métricas estadísticas como la media (Ⴟ), la desviación típica (S) y el 

coeficiente de variación (CV%). 

 

3.3.3 Objetivo específico 3: Establecer el grado de relación que existe entre las 

dimensiones de la gestión educativa y el clima laboral de los docentes de la institución 

educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 

 

Se calculó la prueba de normalidad para las variables gestión educativa y clima laboral 

obteniéndose los siguientes resultados: 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad para las variables gestión educativa y clima laboral 

Variables 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Decisión 

Gestión 

educativa 
0.906 40 0.003 Rechaza H0 

Clima laboral 0.895 40 0.001 Rechaza H0 

Nota: Sig. > 0.05; normal 
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Debido a la distribución no normal de los datos recogidos a partir de la distribución de los 

cuestionarios a los profesores del I.E. Divino Maestro, se optó por el coeficiente de 

correlación rho de Spearman para determinar las correlaciones y evaluar los valores p. 

Para determinar el % de fiabilidad en el uso del instrumento de medida para ambas 

variables, se determinó también el coeficiente alfa de Cronbach. 
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CAPÍTULO IV  
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Resultado específico 1 

Objetivo 1. Describir la gestión educativa en la institución educativa Divino Maestro, 

Segunda Jerusalén, 2022, en las dimensiones: gestión estratégica, administrativa, 

pedagógica, y comunitaria. 

 

Tabla 4 

Gestión educativa estratégica en la institución educativa Divino Maestro 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [06 - 10] - - 

Malo [11 - 15] - - 

Regular [16 - 20] 2 5,0 

Bueno [21 - 25] 12 30,0 

Muy bueno [26 - 30] 26 65,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 26,0 ± 2,9 CV% = 11,1 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 4 se observa que el 65% de los profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que la gestión educativa estratégica es muy bueno, seguido del 30% bueno y 

5% regular; esto indica que en su mayoría la dirección hace conocer a los actores 

educativos los objetivos institucionales, elaboran los instrumentos de gestión de manera 

conjunta, realizan el seguimiento a los planes operativos y evalúan los logros obtenidos. 

Las medidas estadísticas revelan que el puntaje promedio de gestión educativa 

estratégica es muy bueno 26,0 ± 2,9 con bajo porcentaje de coeficiente de variación 

11,1%. 

Tabla 5 

Gestión educativa administrativa en la institución educativa divino maestro 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [06 - 10] - - 

Malo [11 - 15] - - 

Regular [16 - 20] 1 2,5 

Bueno [21 - 25] 12 30,0 

Muy bueno [26 - 30] 27 67,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 26,7 ± 2,8 CV% = 10,3 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 
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En la Tabla 5 se observa que el 67,5% de los profesores de la I.E. Divino Maestro 

mencionan que la gestión educativa administrativa es muy bueno, seguido del 30% bueno 

y 2,5% regular; esto sugiere que la dirección, en su mayor parte, supervisa la protección 

de la información privada de los profesores y supervisa los recursos humanos, financieros 

y físicos, además de la gestión del tiempo. 

Las medidas estadísticas revelan que el puntaje promedio de gestión educativa 

administrativa es muy bueno 26,7 ± 2,8 con bajo porcentaje de coeficiente de variación 

10,3%. 

 

Tabla 6 

Gestión educativa pedagógica en la institución educativa divino maestro 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [04 - 06] - - 

Malo [07 - 10] - - 

Regular [11 - 14] 2 5,0 

Bueno [15 - 18] 23 57,5 

Muy bueno [19 - 20] 15 37,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 17,5 ± 1,9 CV% = 10,6 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

En la Tabla 6 se observa que el 57,5% de los profesores de la I.E. Divino Maestro perciben 

que la gestión educativa pedagógica es bueno, seguido del 37,5% muy bueno y 5% 

regular; Esto sugiere que, por lo general, la dirección se encarga de crear la evaluación 

de las necesidades de aprendizaje, organizar el plan de estudios, supervisar las prácticas 

pedagógicas y poner en uso los recursos didácticos para apoyar el aprendizaje en todas 

las asignaturas. 

Las medidas estadísticas revelan que el puntaje promedio de gestión educativa 

pedagógica es bueno 17,5 ± 1,9 con bajo porcentaje de coeficiente de variación 10,6%. 

 

Tabla 7 

Gestión educativa comunitaria en la institución educativa divino maestro 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [05 - 08] - - 

Malo [09 - 12] - - 

Regular [13 - 16] 2 5,0 

Bueno [17 - 20] 11 27,5 

Muy bueno [21 - 25] 27 67,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 21,5 ± 2,6 CV% = 12,1 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 
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En la Tabla 7 se observa que el 67,5% de los profesores de la I.E. Divino Maestro 

observan que la gestión educativa comunitaria es muy bueno, seguido del 27,5% bueno 

y 5% regular; Esto sugiere que la administración, en su mayor parte, facilita la 

participación de todos los agentes educativos y fomenta la cohabitación democrática al 

mostrarse receptiva a las ideas y demandas de profesores, padres y alumnos. 

La puntuación media de la gestión de la educación comunitaria, según las mediciones 

estadísticas, es extremadamente buena, de 21,5 ± 2,6, con un bajo coeficiente porcentual 

de variación del 12,1%. 

 

Tabla 8 

Gestión educativa en la institución educativa divino maestro 

General  fi hi% 

Muy malo [21 - 37] - - 

Malo [38 - 54] - - 

Regular [55 - 71] 2 5,0 

Bueno [72 - 88] 10 25,0 

Muy bueno [89 - 105] 28 70,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 91,7 ± 9,0 CV% = 9,8 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 8 se observa que el 70% del total de 40 profesores de la I.E. Divino Maestro 

de Segunda Jerusalén manifiestan que la gestión educativa es muy bueno, seguido del 

25% bueno y 5% regular; esto indica que la gestión estratégica, administrativa, 

pedagógica y comunitaria es manejada mediante un conjunto de procesos y recursos de 

manera adecuada para la toma de decisiones, a fin de mejorar los procesos de enseñanza 

aprendizaje. 

Las medidas estadísticas revelan que el puntaje promedio de gestión educativa es muy 

bueno 91,7 ± 9 con bajo porcentaje de coeficiente de variación 9,8%. 
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4.2 Resultado específico 2  

Objetivo 2. Describir el clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino 

Maestro, Segunda Jerusalén, 2022, en sus dimensiones: estructura, responsabilidad, 

recompensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflictos e identidad. 

 

Tabla 9 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión estructura 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) - - 

Regular [4 – 5) 9 22,5 

Bueno [5 – 6) 3 7,5 

Muy bueno [6 – 7) 28 70,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,5 ± 0,8 CV% = 15,5 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 9 se observa que el 70% de los profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que el clima laboral en la dimensión estructura es muy bueno, seguido del 

22,5% regular y 7,5% bueno; esto indica que en su mayoría los docentes perciben que el 

manejo de los procedimientos y trámites en el desarrollo del trabajo en la institución es no 

burocrático y el manejo de reglas del trabajo no son trabas. 

Según las mediciones estadísticas, la puntuación media del clima laboral de la dimensión 

estructural es aproximadamente muy excelente, de 5,5 ± 0,8, con un bajo coeficiente 

porcentual de variación del 15,5%. 

 

Tabla 10 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión responsabilidad 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) - - 

Regular [4 – 5) - - 

Bueno [5 – 6) 6 15,0 

Muy bueno [6 – 7) 34 85,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,9 ± 0,4 CV% = 6,2 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 
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En la Tabla 10 se observa que el 85% de profesores de la I.E. Divino Maestro manifiestan 

que el clima laboral en la dimensión responsabilidad es muy bueno, seguido del 15% 

bueno; esto indica que en su mayoría los docentes perciben que, frente a la toma de 

decisiones en el trabajo tanto del aula como del colegiado, sí se permite cierta libertad 

para la toma de decisiones. 

Las medidas estadísticas muestran que el puntaje promedio de clima laboral en la 

dimensión responsabilidad es aproximadamente muy bueno 5,9 ± 0,4 con bajo porcentaje 

de coeficiente de variación 6,2%. 

 

Tabla 11 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión recompensa 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) 3 7,5 

Malo [3 – 4) 4 10,0 

Regular [4 – 5) 14 35,0 

Bueno [5 – 6) 2 5,0 

Muy bueno [6 – 7) 17 42,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 4,7 ± 1,3 CV% = 28,6 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 11 se observa que el 42,5% de profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que el clima laboral en la dimensión recompensa es muy bueno, seguido del 

35% regular, 5% bueno y 17,5% malo y muy malo; esto indica que menos del 50% percibe 

que se reconoce el trabajo docente con resoluciones, felicitaciones y con asignación a 

mayores responsabilidades, así como también el reconocimiento por buen desempeño al 

trabajo del equipo. 

 

Según las mediciones estadísticas, la puntuación media del clima laboral en la dimensión 

de incentivos es de un razonable 4,7 ± 1,3, con un bajo coeficiente porcentual de variación 

del 28,6%. 
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Tabla 12 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión desafío 

D4 fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) 2 5,0 

Regular [4 – 5) 9 22,5 

Bueno [5 – 6) 6 15,0 

Muy bueno [6 – 7) 23 57,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,3 ± 1,0 CV% = 18,7 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 12 se observa que el 57,5% de profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que el clima laboral en la dimensión desafío es muy bueno, seguido del 22,5% 

regular, 15% bueno y 5% malo; esto indica que más del 50% percibe que en la institución 

educativa se establecen desafíos motivadores en el currículo, así como también se 

establecen desafíos institucionales para alcanzar los objetivos. 

Según las mediciones estadísticas, la puntuación media del clima laboral en la dimensión 

de los retos es de un decente 5,3 ± 1,0, con un bajo coeficiente porcentual de variación 

del 18,7%. 

 

Tabla 13 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión relaciones 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) 1 2,5 

Regular [4 – 5) 3 7,5 

Bueno [5 – 6) 11 27,5 

Muy bueno [6 – 7) 25 62,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,5 ± 0,8 CV% = 13,5 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 13 se observa que el 62,5% de profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que el clima laboral en la dimensión relaciones es muy bueno, seguido del 

27,5% bueno, 15% bueno, 7,5% regular y 2.5% malo; esto indica que más del 50% 

observa que las relaciones interpersonales con los colegas son buenas, y que las 

relaciones interpersonales con los directivos también son buenas. 
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Según las mediciones estadísticas, la puntuación media del clima laboral en la dimensión 

de relaciones es aproximadamente muy buena, de 5,5 ± 0,8, con un bajo coeficiente 

porcentual de variación del 13,5%. 

 

Tabla 14 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión cooperación 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) - - 

Regular [4 – 5) 9 22,5 

Bueno [5 – 6) 13 32,5 

Muy bueno [6 – 7) 18 45,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,2 ± 0,8 CV% = 15,3 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 14 se observa que el 45% de profesores de la I.E. Divino Maestro manifiestan 

que el clima laboral en la dimensión cooperación es muy bueno, seguido del 32,5% bueno 

y 22,5% regular; esto indica que más del 50% percibe que entre grupos de colegas 

siempre se apoyan y que entre la dirección y los docentes de la institución siempre apoya. 

Las medidas estadísticas muestran que el puntaje promedio de clima laboral en la 

dimensión cooperación es bueno 5,2 ± 0,8 con bajo porcentaje de coeficiente de variación 

15,3%. 

 

Tabla 15 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión estándares 

D7 fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) 1 2,5 

Regular [4 – 5) 3 7,5 

Bueno [5 – 6) 2 5,0 

Muy bueno [6 – 7) 34 85,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,7 ± 0,7 CV% = 12,5 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

 

En la Tabla 15 se observa que el 85% de profesores de la I.E. Divino Maestro manifiestan 

que el clima laboral en la dimensión estándares es muy bueno, seguido del 5% bueno, 
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7,5% regular y 2,5% malo; esto indica que más del 80% percibe que el instrumento de 

monitoreo se socializa con claridad y que el monitoreo por parte de la dirección promueve 

el crecimiento profesional. 

Según las mediciones estadísticas, la puntuación media del clima laboral de la dimensión 

de normas es aproximadamente muy excelente, con un 5,7 ± 0,7, con un bajo coeficiente 

porcentual de variación del 12,5%. 

 

Tabla 16 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión conflictos 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) - - 

Regular [4 – 5) 2 5,0 

Bueno [5 – 6) 3 7,5 

Muy bueno [6 – 7) 35 87,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 5,8 ± 0,5 CV% = 8,6 

Fuente: Aplicación del cuestionario, agosto 2022. 

En la Tabla 16 se observa que el 87,5% de profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que el clima laboral en la dimensión conflictos es muy bueno, seguido del 

7,5% bueno y 5% regular; esto indica que más del 90% percibe que la dirección de la 

institución promueve acuerdos en consenso para dar solución a conflictos encontrados 

entre docentes y entre ambas partes, docentes y equipo directivo. 

Según las mediciones estadísticas, la puntuación media del clima laboral en la dimensión 

de conflicto es aproximadamente muy buena, 5,8 ± 0,5, con un bajo coeficiente porcentual 

de variación del 8,6%. 

 

Tabla 17 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro, dimensión identidad 

Escala de medición fi hi% 

Muy malo [2 – 3) - - 

Malo [3 – 4) - - 

Regular [4 – 5) 15 37,5 

Bueno [5 – 6) 15 37,5 

Muy bueno [6 – 7) 10 25,0 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 4,9 ± 0,8 CV% = 16,2 
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En la Tabla 17 se observa que el 37,5% de profesores de la I.E. Divino Maestro 

manifiestan que el clima laboral en la dimensión identidad es regular y bueno, seguido del 

25% muy bueno; esto indica que más del 50% percibe que existe identificación docente 

hacia la institución, así como involucramiento en la ejecución de los planes institucionales. 

Según las mediciones estadísticas muestran que el puntaje promedio de clima laboral en 

la dimensión identidad es aproximadamente bueno 4,9 ± 0,8 con bajo porcentaje de 

coeficiente de variación 16,2%. 

 

Tabla 18 

Clima laboral en la institución educativa divino maestro 

General  fi hi% 

Muy malo [18 - 24] - - 

Malo [25 - 32] - - 

Regular [33 - 40] 3 7,5 

Bueno [41 - 48] 16 40,0 

Muy bueno [49 - 54] 21 52,5 

Total  40 100,0 

Estadísticas  Ⴟ ± S = 48,4 ± 4,8 CV% = 10,0 

 

 

En la Tabla 18 se observa que el 52,5% del total de 40 profesores de la I.E. Divino Maestro 

de Segunda Jerusalén manifiestan que el clima laboral es muy bueno, seguido del 40% 

bueno y 7,5% regular; Esto sugiere que el grado de motivación de cada empleado por la 

estructura, la responsabilidad, la recompensa, el reto, las conexiones, la colaboración, las 

normas, el conflicto y la identidad está íntimamente correlacionado con el entorno de 

trabajo. 

La puntuación media del clima laboral, según las mediciones estadísticas, es buena: 48,4 

± 4,9, con un bajo coeficiente porcentual de variación del 10%. 
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4.3 Resultado específico 3 

Objetivo 3. - Establecer el grado de relación que existe entre las dimensiones de la 

gestión educativa y el clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino 

Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 

 

Tabla 19 

Grado de relación en las dimensiones  

Diseño 
Coeficiente de 

Correlación 
p-valor 

p-valor, 

α=0.05 
Decisión 

X1, Y 0,474** p= 0,002 p < 0.05 Rechaza H0 

X2, Y 0,388* p= 0,013 p <0.05 Rechaza H0 

X3, Y 0,606** p= 0,000
 

p < 0.05 Rechaza H0 

X4, Y 0,566** p= 0,000
 

p < 0.05 Rechaza H0 

 
 
**Altamente significativa.                 *Significativa 
 
X: Gestión educativa. 

 X1: Estratégica.  X2: Administrativa.   

X3: Pedagógica.  X4: Comunitaria 

Y: Clima laboral. 

 

 

En la Tabla 19 se observa que existe una relación positiva media entre la gestión 

educativa estratégica con el clima laboral (ϒ= 0,474); también lo es con la gestión 

educativa administrativa y el clima laboral (ϒ= 0,388); con la gestión educativa 

pedagógica y el clima laboral (ϒ= 0,606) y la gestión educativa comunitaria con el clima 

laboral (ϒ= 0,566). 

Las relaciones (X1, Y), (X3, Y) y (X4, Y) obtuvieron un p-valor altamente significativa con 

p=0,002<0,05; 0,000<0,05 y p=0,000<0,05 respectivamente y la relación entre (X2, Y) 

obtuvo un p-valor significativa con p=0,013<0,05. 

Estas correlaciones sugieren que las puntuaciones altas en clima laboral están 

relacionadas con puntuaciones altas en gestión educativa estratégica, administrativa, 

pedagógica y comunitaria. Del mismo modo obtuvieron Apaza (2020) y Linares (2018) 

quienes encontraron que las dimensiones de la gestión educativa se correlacionaban de 

manera positiva con el clima laboral, con p-valor = 0.000 < 0.05, en ambas 

investigaciones. 
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4.4 Resultado general 

Objetivo General: Determinar el tipo de relación que existe entre la gestión educativa y 

el clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda 

Jerusalén, 2022. 

Prueba de Hipótesis  

Hipótesis nula (H0): No existe relación positiva entre la gestión educativa y el clima laboral 

de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 

Hipótesis alterna (H1): El entorno laboral de los instructores de la Institución Educativa 

Divino Maestri, Segunda Jerusalén, 2022, está positivamente correlacionado con la 

gestión educativa. 

 

Tabla 20 

Prueba de Hipótesis 

    
Gestión 

educativa Clima laboral 

Gestión 
educativa 

Coeficiente de 
correlación rho 
de Spearman 

1,000 0,590** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 40 40 

Clima laboral 

Coeficiente de 
correlación rho 
de Spearman 

0,590** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000   

N 40 40 

Fuente: Resultados del software estadístico SPSSv.25. 

 

La tabla 20 demuestra una asociación media positiva (ϒ= 0,590) entre el clima laboral de 

los profesores y la gestión educativa, con un valor p inferior al 5% (p=0,000<0,05). Esto 

sugiere que las puntuaciones altas de clima laboral se correlacionan positivamente con 

buenas puntuaciones de gestión educativa. 

La hipótesis del investigador de que existe una buena asociación entre la gestión 

educativa y el ambiente de trabajo de los profesores de la escuela Divino Maestri, 

Segunda Jerusalén, 2022, queda demostrada, con un nivel de confianza del 95%, a partir 

de estos datos. Resultados similares fueron obtenidos por Quispe (2020), Apaza (2020) y 

Effio (2018), “también encontraron un valor p <0,05 y una asociación directa y sustancial, 

en cada una de las instituciones de estudio, entre la gestión educativa y el clima laboral”. 
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CONCLUSIONES 

 

1. La gestión educativa en la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 

2022, es muy buena con 70%; en su dimensión gestión estratégica es muy buena en 

65%; en la dimensión administrativa es muy buena con 67,5%; en la dimensión 

pedagógica es buena con 57,5%; y en la dimensión comunitaria es muy buena con 

67.5%. 

 

2. El clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda 

Jerusalén, 2022, es muy bueno con 52,5%; en sus dimensiones es muy bueno, en 

estructura con 70%; en responsabilidad con 85%; en recompensa con 42,5%; en 

desafío con 57,5%; en relaciones con 62,5%; en cooperación con 45 %; en estándares 

con 85%; en conflictos con 87,5%; y en la dimensión identidad es regular y bueno con 

37,5 % respectivamente. 

 

3. Con un valor p inferior a 0,05 en todas las relaciones, el grado de relación entre las 

dimensiones de gestión educativa y el clima laboral de los profesores del Divino 

Maestro, Segundo Jerusalén, 2022, es altamente significativo. Esto sugiere que altas 

puntuaciones en clima laboral están correlacionadas con altas puntuaciones en gestión 

educativa estratégica, administrativa, pedagógica y comunitaria 

 

4. En la Institución Educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022, existe una 

correlación positiva entre la gestión educativa y el ambiente de trabajo de los docentes, 

con un nivel de confianza del 95% y un valor p inferior al 5% (p=0,000<0,05). 
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RECOMENDACIONES 

1. A los directivos de la Institución Educativa Divino Maestro, continuar fortaleciendo las 

dimensiones de la gestión educativa, sobre todo la dimensión pedagógica, que en esta 

investigación resultó con menor porcentaje comparado con las demás. Se aconseja 

mejorar la identificación de las necesidades y rasgos de los alumnos, racionalizar el 

plan de estudios, vigilar los métodos de instrucción y poner en uso materiales y 

recursos didácticos. 

 

2. Fortalecer el clima laboral en la institución educativa, poniendo énfasis en las 

dimensiones recompensa e identidad, que fueron las que menos porcentaje 

alcanzaron; para ello se sugiere implementar mecanismos internos de reconocimiento 

laboral tanto individual como para los equipos de trabajo, y fortalecer la identidad 

mediante acciones de involucramiento en el desarrollo de los proyectos institucionales. 

 

3. Considerar la existencia de la relación altamente significativa entre las dimensiones de 

la gestión educativa con el clima laboral; para generar políticas de gestión educativa 

estratégica, administrativa, pedagógica y comunitaria, conducentes a mejorar el clima 

de trabajo entre los trabajadores de la institución. 

 

4. Fomentar buenas prácticas en la gestión educativa en general, a fin de favorecer al 

fortalecimiento de un clima laboral óptimo para el desarrollo de la labor docente. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Instrumentos para la recolección de datos 

CUESTIONARIO 

Gestión educativa en la IE Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022 

Instrucciones: 
Estimado colega, a continuación, se presenta una lista de ítems acerca de la Gestión Educativa en 
la IE Divino Maestro. Marca con total sinceridad y objetividad. Tu identidad se mantendrá en 
anonimato, pues esta encuesta es sólo para fines de investigación para la obtención de grado 
académico y no tiene vínculo alguno con la Institución Educativa. 
 

Ítems 
Nunca Casi nunca A veces 

Casi 
 siempre 

Siempre 

Gestión Estratégica      

1. ¿La dirección de la IE, tiene claridad acerca de los objetivos 
institucionales para compartirlo con los demás actores 
educativos?  

   

  

2. ¿La dirección de la IE, propone estrategias adecuadas para el 
logro de los objetivos institucionales?  

   
  

3. ¿La dirección de la IE, promueve que los instrumentos de gestión 
contemplen las estrategias para el logro de los objetivos 
institucionales? 

   
  

4. ¿La dirección de la IE, dirige la elaboración los instrumentos de 
gestión de manera conjunta con la comunidad educativa? (en 
procesos abiertos a las opiniones y sugerencias de todos los 
participantes) 

   

  

5. ¿La dirección de la IE, realiza el seguimiento adecuado y 
continuo de la ejecución de los planes operativos?  

   
  

6. ¿La dirección de la IE, realiza de manera oportuna y adecuada 
la evaluación y socialización de los logros obtenidos respecto a 
los objetivos institucionales? 

   
  

Gestión administrativa      

7. ¿La dirección de la IE, realiza de manera adecuada la 
administración de recursos humanos? (cuadro de horas, 
asignación de funciones y responsabilidades de acuerdo con las 
competencias de cada trabajador).  

     

8. ¿La dirección de la IE, realiza de manera adecuada la 
administración de recursos económicos y físicos? (ingresos 
propios, aporte de apafa, alimentos, donaciones). 

     

9. ¿La dirección de la IE, realiza de manera adecuada la 
administración del tiempo? (horarios, permisos, vacaciones) 

     

10. ¿La dirección de la IE, garantiza condiciones de seguridad e 
higiene en el centro laboral? 

     

11. ¿La dirección de la IE, garantiza la confidencialidad de la 
información personal de los trabajadores? (monitoreo, 
evaluación, incidencias) 

     

12. ¿La dirección de la IE, aplica la normatividad educativa de 
manera adecuada? (normas relacionadas con el proceso 
educativo propiamente, sobre carrera magisterial). 

     

Gestión pedagógica      

13. ¿La dirección de la IE, dirige adecuadamente el proceso de 
elaboración del diagnóstico de las necesidades de aprendizaje 
de los estudiantes? 

     

14. ¿La dirección de la IE, dirige adecuadamente el proceso de 
planificación curricular? 

     

15. ¿La dirección de la IE, realiza el monitoreo adecuado de la 
práctica pedagógica? (observa, sugiere, aporta, análisis de 
casos relevantes, promueve asesorías externas)  

     

16. ¿La dirección de la IE, promueve y garantiza que la IE cuente 
con materiales educativos para facilitar el aprendizaje en todas 
las áreas? 

     

Gestión comunitaria      

17. ¿La dirección de la IE, brinda atención adecuada a las 
necesidades, sugerencias o solicitudes de los docentes? 
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18. ¿La dirección de la IE, brinda atención adecuada a las 
necesidades, dificultades e intereses de los estudiantes? 

     

19. ¿La dirección de la IE, brinda atención adecuada a las 
sugerencias, solicitudes y consultas de los padres de familia? 

     

20. ¿La dirección de la IE, garantiza la inclusión de todos los actores 
educativos en todos los procesos de la IE? 

     

21. ¿La dirección de la IE, promueve la convivencia democrática 
entre todos los actores educativos? 

     

Fuente: Adaptado de MINEDU (2021). 
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CUESTIONARIO 

Clima laboral de los docentes en la IE Divino Maestro, Segunda 

Jerusalén, 2022 

Instrucciones: 
Estimado colega, a continuación, se presenta una lista de ítems acerca del Clima Laboral de los 
docentes de la IE Divino Maestro. Marca con total sinceridad y objetividad. Tu identidad se 
mantendrá en anonimato, pues esta encuesta es sólo para fines de investigación para la obtención 
de grado académico y no tiene vínculo alguno con la Institución Educativa. 

 
Ítems Alternativas de respuesta 

Estructura 

1. ¿Cómo percibes el manejo de los 
procedimientos y trámites en el 
desarrollo del trabajo en la IE Divino 
Maestro? 

Burocrático 
(trabas 

permanentes en 
los trámites o 

procedimientos) 

Parcialmente 
burocrático 

(trabas eventuales en 
los trámites o 

procedimientos) 

No burocrático 
(Sin trabas en los 

trámites o 
procedimientos)  

2. ¿Cómo percibes el manejo de las reglas 
del trabajo en la IE Divino Maestro? 

Burocrático 
(las reglas son 

trabas 
permanentes para 
el desarrollo del 

trabajo) 

Parcialmente 
burocrático 

(las reglas son trabas 
eventuales para el 

desarrollo del trabajo) 

No burocrático 
(las reglas no son 

trabas para el 
desarrollo del 

trabajo) 

Responsabilidad 

3. ¿Cómo percibes la toma de decisiones 
en el trabajo que realizas en el aula, en 
la IE Divino Maestro?  

 
No se permite 

tomar decisiones 

 
Pocas veces se 
permite tomar 

decisiones 

Sí se permite 
cierta libertad 

para tomar 
decisiones 

4. ¿Cómo percibes la toma de decisiones 
en el trabajo colegiado que realizas, en 
la IE Divino Maestro?  

 
No se permite 

tomar decisiones 

 
Pocas veces se 
permite tomar 

decisiones 

Sí se permite 
cierta libertad 

para tomar 
decisiones 

Recompensa 

5. ¿Cómo percibes el reconocimiento por 
buen desempeño en el trabajo como 
docente en la IE Divino Maestro? 

(Reconocimiento puede ser 
mediante resolución, felicitación 
pública, asignación de mayores 
responsabilidades) 

 
No se reconoce 

el buen 
desempeño 

docente 

 
A veces se 

reconoce el buen 
desempeño docente 

 
Sí se reconoce el 
buen desempeño 

docente 

6. ¿Cómo percibes el reconocimiento por 
buen desempeño del equipo de trabajo 
en la IE Divino Maestro? 

(Reconocimiento puede ser 
mediante resolución, o felicitación 
pública al equipo o comisión) 

 
No se reconoce 

el buen 
desempeño del 

equipo de 
trabajo 

 
A veces se 

reconoce el buen 
desempeño del 

equipo de trabajo 

 
Sí se reconoce el 
buen desempeño 

del equipo de 
trabajo 

Desafío 

7. ¿Percibes que en la IE Divino Maestro, 
se establecen desafíos motivadores en 
el área curricular, para alcanzar los 
objetivos institucionales?  

 
 

No 

 
 

A veces 

 
 

Sí 

8. ¿Percibes que en la IE Divino Maestro, 
se establecen desafíos institucionales 
motivadores, para alcanzar los 
objetivos de la IE?  

 
 

No 

 
 

A veces 

 
 

Sí 

Relaciones 

9. ¿Cómo percibes las relaciones 
interpersonales con los colegas en la IE 
Divino Maestro? 

 
Malas 

 
Regulares 

 
Buenas 
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10. ¿Cómo percibes las relaciones 
interpersonales con los jefes en la IE 
Divino Maestro? 

 
Malas 

 
Regulares 

 
Buenas 

Cooperación 

11. ¿Cómo percibes el apoyo mutuo 
entre colegas en la IE Divino Maestro? 

 
Nunca nos 
apoyamos 

 
A veces nos 
apoyamos 

 
Siempre nos 
apoyamos 

12. ¿Cómo percibes el apoyo por parte 
de la dirección a los trabajadores en la 
IE Divino Maestro? 

 
Nunca nos 

apoya 

 
A veces nos apoya 

 
Siempre nos 

apoya 

Estándares 

13. ¿Cómo percibes la socialización 
del instrumento de monitoreo por parte 
de la dirección de la IE Divino Maestro?  

 
 

No socializa 

 
Sólo informa, no 

explica con claridad 

 
Sí socializa con 

claridad 
 

14. ¿Cómo percibes el monitoreo por 
parte de la dirección de la IE Divino 
Maestro? 

Negativo 
(obstaculiza el 

crecimiento 
profesional: 

critica, sanciona, 
sólo busca 

errores) 

Neutro 
(sólo observa) 

Positivo 
(promueve el 
crecimiento 
profesional: 

sugiere, enseña, 
resalta lo positivo) 

Conflictos 

15. ¿Cómo percibes que la dirección de la 
IE Divino Maestro, realiza la solución 
de conflictos entre los docentes de la 
IE?  
*Conflicto: desacuerdos, 
discrepancias, malos entendidos, 
enemistades. 

 
Tensión 

(No soluciona los 
conflictos, no hay 

capacidad de 
llegar a acuerdos) 

 
Evasión/Negación 

(Posterga la solución 
a los conflictos o 

niega su existencia) 

 
Conciliación 
(Promueve 

acuerdos en 
consenso, 

entendiendo a 
ambas partes) 

16. ¿Cómo percibes que la dirección de la 
IE Divino Maestro, realiza la solución 
de conflictos entre los docentes y el 
equipo directivo?  
*Conflicto: desacuerdos, 
discrepancias, malos entendidos, 
enemistades. 

 
Tensión 

 

 
Evasión/Negación 

 

 
Conciliación 

 
 

Identidad 

17. ¿Cómo percibes el sentimiento de 
pertenencia a la institución educativa, 
por parte de los docentes de la IE 
Divino Maestro? 

No existe 
sentimiento de 

pertenencia 
(nunca se identifican 

con la IE) 

A veces muestran 
sentimiento de 

pertenencia 
(a veces se identifican 

con la IE) 

Sí existe 
sentimiento de 

pertenencia 
(se identifican con la 

IE) 

18. ¿Cómo percibes el involucramiento 
de los docentes, en la ejecución de los 
planes institucionales? 

 
Nunca se 

involucran con la 
IE 

 
A veces se 

involucran con la IE 

 
Completamente 

involucrados 
con la IE 

Fuente: Litwin y Stinger (1968) citados por (Goncalves, 1997). 
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Anexo 2. Validación del instrumento de medición por juicio de expertos 
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Anexo 3. Prueba de confiabilidad del instrumento de medición 

 

Variable: Gestión educativa 

Docentes  
Ítems 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

01 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 

02 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 3 5 5 5 

03 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 

04 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

05 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 

06 3 4 3 3 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 

07 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 5 

08 4 3 4 3 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 3 4 4 

09 5 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 4 4 

10 5 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

Varianza 0.6 0.5 0.6 0.8 0.8 0.5 0.9 0.7 0.6 0.7 0.7 0.7 0.5 0.6 0.7 0.4 0.5 0.5 
Desviación 
Estándar 0.4 0.3 0.4 0.6 0.6 0.2 0.9 0.5 0.4 0.4 0.6 0.4 0.3 0.4 0.5 0.2 0.2 0.2 

 

Docentes  19 20 21 
Puntaje 

Total  

01 4 4 3 81 

02 5 5 5 96 

03 4 4 4 93 

04 5 5 5 102 

05 5 5 4 93 

06 5 5 5 88 

07 5 5 5 93 

08 5 3 3 85 

09 5 5 3 84 

10 4 5 5 96 

Varianza 0.5 0.7 0.9 37.7 

Desviación 
Estándar 0.2 0.4 0.8 9.0 

 

Para la medición de la confiabilidad se utilizó el método de la incorrelación de los ítems, 

utilizando la fórmula de correlación propuesta por Cronbach, cuyo coeficiente se conoce 

bajo el nombre de coeficiente de alfa (Brown, 1980, p.105), cuando éstos no son valorados 

dicotómicamente: 
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𝑟 = 0,8007 

Donde: 

iS : desviación estándar poblacional de los ítems. 

2

iS : varianza poblacional de los ítems. 

n: Nº de docentes que participaron en la muestra piloto. 
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Con un nivel de probabilidad del 95% el grado de consistencia interna existente entre los 

resultados obtenidos de un levantamiento previo de información a una muestra piloto de 

10 unidades de análisis es de 0,8007, el cual es superior al parámetro establecido de 

+0,70 (sugerido en el manual de evaluación como el coeficiente mínimo aceptable para 

garantizar la efectividad de cualquier tipo de estimación sobre confiabilidad). Significando 

que el grado de consistencia interna existente entre los resultados obtenidos por los 

docentes de una muestra piloto al haber utilizado un cuestionario sobre Gestión 

Educativa, es altamente confiable en un 80,07% y está apto para ser aplicado al grupo en 

estudio de la investigación. 

 

Variable Clima laboral 

Nº de 
estudiantes 

Ítems  Puntaje 

total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

01 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 46 

02 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 46 

03 2 2 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 45 

04 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 52 

05 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 48 

06 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 51 

07 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 

08 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 51 

09 2 2 3 3 1 2 3 3 2 3 3 3 2 1 3 3 3 3 45 

10 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 2 3 1 1 3 1 1 33 

Varianza 0.5 0.7 0.3 0.0 0.8 0.8 0.5 0.7 0.7 0.6 0.5 0.5 0.5 0.8 0.6 0.0 0.7 0.7 27.21 
Desviación 
Estándar 0.2 0.4 0.1 0.0 0.6 0.7 0.2 0.5 0.4 0.4 0.2 0.2 0.2 0.6 0.4 0.0 0.4 0.4 6.0 

 

Para la medición de la confiabilidad se utilizó el método de la incorrelación de los ítems, 

utilizando la fórmula de correlación propuesta por Cronbach, cuyo coeficiente se conoce 

bajo el nombre de coeficiente de alfa (Brown, 1980, p.105), cuando éstos no son valorados 

dicotómicamente: 
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𝑟 = 0,8250 

Donde: 

iS : desviación estándar poblacional de los ítems. 

2

iS : varianza poblacional de los ítems. 

n  : Nº de docentes que participaron en la muestra piloto. 
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Con un nivel de probabilidad del 95% el grado de consistencia interna existente entre los 

resultados obtenidos de un levantamiento previo de información a una muestra piloto de 

10 unidades de análisis es de 0,8250, el cual es superior al parámetro establecido de 

+0,70 (sugerido en el manual de evaluación como el coeficiente mínimo aceptable para 

garantizar la efectividad de cualquier tipo de estimación sobre confiabilidad). Significando 

que el grado de consistencia interna existente entre los resultados obtenidos por los 

docentes de una muestra piloto al haber utilizado un cuestionario sobre Gestión 

Educativa, es altamente confiable en un 82,50% y está apto para ser aplicado al grupo en 

estudio de la investigación. 
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Anexo 4. Autorización 
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Anexo 5. Matriz de consistencia 

Título: Gestión educativa y clima laboral de los docentes de la institución educativa Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022  

 

 

FORMULACION DEL 
PROBLEMA  OBJETIVOS VARIABLES DE ESTUDIO 

 
MÉTODOS 

 

 

 

 

¿Qué tipo de 
relación existe entre 
la gestión educativa 
y el clima laboral de 
los docentes de la 
institución educativa 
Divino Maestro, 
Segunda Jerusalén, 
2022? 

OBJETIVO GENERAL: 
Determinar el tipo de relación que existe 
entre la gestión educativa y el clima laboral 
de los docentes de la institución educativa 
Divino Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
- Describir la gestión educativa en la 
institución educativa Divino Maestro, 
Segunda Jerusalén, 2022, en sus 
dimensiones: gestión estratégica, 
administrativa, pedagógica, y comunitaria. 
- Describir el clima laboral de los docentes 
de la institución educativa Divino Maestro, 
Segunda Jerusalén, 2022, en sus 
dimensiones: estructura, responsabilidad, 
recompensa, desafío, relaciones, 
cooperación, estándares, conflictos e 
identidad. 
- Establecer el grado de relación que 
existe entre las dimensiones de la gestión 
educativa y el clima laboral de los docentes 
de la institución educativa Divino Maestro, 
Segunda Jerusalén, 2022. 
HIPÓTESIS:  
Hi:      Existe relación positiva entre la 
gestión educativa y el clima laboral de los 
docentes de la institución educativa Divino 
Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 
Ho:  No existe relación positiva entre la 
gestión educativa y el clima laboral de los 
docentes de la institución educativa Divino 
Maestro, Segunda Jerusalén, 2022. 

Variable 1:  Gestión educativa 
Definición conceptual: 
Es la capacidad para dirigir un conjunto de procesos y recursos de la escuela, tomar decisiones, 
buscando mejorar constantemente el proceso de enseñanza-aprendizaje y la formación integral de 
los estudiantes (IPEBA, 2013). Para ello será esencial el liderazgo del director cuya labor será la 
concertación, acompañamiento, comunicación, motivación al personal a su cargo, a fin de que todos 
los actores educativos estén enfocados en la el logro de los objetivos institucionales (MINEDU, 
2015). En suma, la gestión educativa integra procesos administrativos y de liderazgo pedagógico, 
buscando el desarrollo integral de los estudiantes (MINEDU, 2021). 
Definición Operacional: 
La gestión educativa se expresará en escala de muy buena, buena, regular, mala, muy mala, según 
el análisis de las dimensiones: gestión estratégica, administrativa, pedagógica, y comunitaria. La 
medición de los indicadores se realizará mediante la aplicación de un cuestionario elaborado por el 
investigador, basado en las dimensiones presentadas por el MINEDU (2021), validado mediante 
juicio de expertos y con confiabilidad estadística mediante el coeficiente de Crombach 
Variable 2:     Clima laboral 
Definición Conceptual 
Es el ambiente interno que experimentan los integrantes de una organización y tiene relación directa 
con el nivel de motivación de cada uno de los miembros (Chiavenato, 2007). Es la cualidad del 
ambiente de trabajo, percibida o experimentada por los integrantes de la organización, y que influye 
en su comportamiento (Litwin, 1971, citado por Chiavenato, 2007). Son las percepciones que 
comparten los integrantes de una organización respecto al trabajo que realizan, al ambiente físico 
donde laboran, a las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo y a las diferentes 
reglamentaciones y normas formales referentes al trabajo (Rodríguez, 2015). 
Definición Operacional 
El clima laboral de los docentes se expresará en escala de muy bueno, bueno, regular, malo, muy 
malo, según el análisis de sus dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, desafío, 
relaciones, cooperación, estándares, conflictos e identidad. La medición de los indicadores se 
realizará mediante la aplicación de un cuestionario elaborado por el investigador, basado en las 
dimensiones propuestas por Litwin y Stinger (1968) citados por (Goncalves, 1997), validado 
mediante juicio de expertos y con confiabilidad estadística mediante el coeficiente de Crombach. 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 
El diseño de investigación fue experimental, 
pues no hubo manipulación de alguna 
variable (Hernández, 2010); cuyo diagrama 
es el siguiente:                                  

 
Donde:  
M = Muestra 
O1 = Variable 1: Gestión educativa 
O2 = Variable 2: Clima laboral  
r   = Relación entre las variables de estudio 
POBLACIÓN: La población estuvo 
conformada por todos los docentes la 
institución educativa Divino Maestro, 
Segunda Jerusalén, 2022, que en total son 

40. 
MUESTRA: 40 docentes, muestra 
poblacional. 
TÉCNICAS: Encuesta 
INSTRUMENTOS: Cuestionario 
ANÁLISIS DE DATOS: 

a. Se utilizó tablas de frecuencias 
absolutas (fi) y relativas (hi%) 
simple, así como las mediciones 
estadísticas, como el promedio 

(Ⴟ), desviación estándar (S) y 

coeficiente de variación (CV%). 
b. Como los datos que provinieron de 

la aplicación de los cuestionarios, 
no tuvieron una distribución 
normal, se eligió el coeficiente de 
correlación rho de Spearman para 
la obtención de las correlaciones y 
análisis de los p-valores. 
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