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RESUMEN

La gestion de la calidad en las instituciones educativas determina la efectividad de sus
procesos institucionales, en el que se efectiviza el clima organizacional. El problema, ¢cuél
es la influencia del modelo de Gestidén de Calidad basado en el enfoque holistico, en la
mejora del Clima Organizacional en la Institucion Educativa N° 8038 “Carlos A. Olivares”
de Chepén, 2019? El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia del modelo
de Gestion de Calidad, basado en el enfoque holistico para mejorar el Clima
Organizacional. La metodologia estuvo delimitada por una investigacion de tipo aplicada y
disefio pre experimental, en el que se uso los métodos: inductivo, deductivo, analitico y
sintético. La muestra fue no aleatoria de tamafio de 164 elementos muestrales, a quienes se
les aplicd un cuestionario. Los resultados demuestran que la gestidn de la calidad basada
en el enfoque holistico, en general tuvoun incremento favorable del 15% en el Clima
Organizacional. Para las dimensiones, estructura tuvo un incremento de 13%, en
recompensa tuvo un incremento de 16%, pararelaciones tuvo un incremento de 16% y para
identidad tuvo un incremento de 16%, (estadisticamente significativos). Se concluye que
el modelo de Gestidn de Calidad, basado en el enfoque holistico influy6 significativamente

en el nivel de Clima Organizacional.

Palabras clave: Gestion de la Calidad, Enfoque holistico, Clima Organizacional
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ABSTRACT

Quality management in educational institutions determines the effectiveness of their
institutional processes, in which the organizational climate is made effective. The problem,
what is the influence of the Quality Management model based on the holistic approach, in the
improvement of the Organizational Climate in the Educational Institution No. 8038 "Carlos A.
Olivares" of Chepén, 2019? The objective of this research was to determine the influence of the
Quality Management model, based on the holistic approach to improve the Organizational
Climate. The methodology was delimited by an applied research and pre-experimental design,
in which the following methods were used: inductive, deductive, analytical and synthetic. The
sample was non-random with a size of 164 sample elements, to whom a questionnaire was
applied. The results show that quality management based on the holistic approach, in general,
had a favorable increase of 15% in the Organizational Climate. For the dimensions, structure
had an increase of 13%, in reward it had an increase of 16%, for relationships it had an increase
of 16% and for identity it had an increase of 16%, (statistically significant). It is concluded that
the Quality Management model, based on the holistic approach, significantly influenced the

level of Organizational Climate.

Keywords: Quality Management, Holistic approach, Organizational Climate.
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INTRODUCCION

En la Institucion Educativa N° 803822 “Carlos A. Olivares” de Chepén es necesario
fomentar un Clima institucional favorable para la educacion holistica que fortalezca el
desarrollo del ser humano; formando ciudadanos capaces de afrontar los retos que la
comunidad global y el medio ambiente demanda, tendremos calidad de vida apropiada para
esta generacion y se proyecte a las generaciones futuras, en tal sentido se propone
investigar el impacto de la Gestion de calidad con enfoque holistico para mejorar el clima
organizacional de la institucién educativa en cuestion. A continuacién, se describe el

desarrollo de la tesis por capitulo.

Capitulo 1, sobre el problema de investigacion, segun el andlisis de la Gestién
Institucional a nivel nacional, existe deficiencia en la gestién de diversas instituciones
educativas, especialmente en aquellas que son estatales. Dicha problematica se agudizapor
la falta de énfasis en la formacion y de directores o Gerentes que ejercen el cargo de
conduccion de una institucion educativa. Los directivos afrontan diversos problemas en su
gestion; lo cual repercute negativamente en el Clima Organizacional que es un factor
determinante de la eficacia y eficiencia del servicio que brinda la Institucion Educativa;
razon por la cual desempefian su funcion improvisando, alejada de la realidad y

demostrando deficiencias en el desempefio de sus funciones.

De acuerdo al analisis de la matriz de fortalezas, debilidades oportunidades y
amenazas del Proyecto Educativo Institucional 2015-2018 de la Institucion Educativa N°
80382 “Carlos A. Olivares” de Chepén; existen debilidades en: Imagen institucional, uso de
planes estratégicos, comunicacion y control, toma de decisiones, sala de computo, comprension
lectora y razonamiento matematico; asi como conciencia ambiental en los agentes
educativos.

XVi



Capitulo 11, sobre los antecedentes de la investigacion, en una revision de la literatura
acerca de estudios de Clima Organizacional en México se encontr6 que Hernandez R.
(2014) analizé el Clima laboral en una institucién educativa de nivel superior en la ciudad
de Querétaro, empleando un instrumento que le permitié medir la variables del Clima
Organizacional: estructura, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo, participacion del
empleado, toma de decisiones, comunicacion, responsabilidad, trabajo significativo y

desafiante, y conflicto.

Los datos estadisticos que sostienen esta investigacion vienen de los resultados
obtenidos por la aplicacion del pre y post test, los mismos que fueron validados
internamente a partir de una encuesta, diagnostica piloto, los resultados demuestran que los
talleres de relaciones interpersonales y el Clima Organizacional delos docentes en y fuera de

la institucion educativa.

Capitulo 11l, sobre Caracterizacién y contextualizacion de la investigacion La
Institucion educativa Colegio 80382 “Carlos A. Olivares” se encuentra en la localidadde
Chepén, provincia de Chepén, tal institucion depende de la UGEL Chepén quien
inspecciona el servicio educativo, y esta Ultima pertenece a la Gerencia regional de
educacion D.R.E. La Libertad, la Institucién educativa Colegio 80382 Carlos A. Olivares,
es mas que una Institucion, es un contexto familiar, un grupo de profesionales altamente
calificados que protegen a fin de que los estudiantes se integren adecuadamente, tanto en

su vida como personas, como también social y académica.

Capitulo 1V, Para la Gestidn de la Calidad basada en el enfoque holistico, en elpre test,
los administrativos presentan una categoria de alto con 23%, los docentes 16%, los estudiantes
59% y padres 48%, con el programa modelo de Gestidon de Calidad basado en el enfoque

holistico, en la mejora del Clima Organizacional, para el post test.
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Se incrementa la categoria alto a 85% en los administrativos, 92% en los docentes, 96%
en los estudiantes y 88% en los padres. Para el Clima Organizacional, el pre test, los
administrativos presentan una categoria de alto con 38%, los docentes 16%, los estudiantes
75% Yy padres 58%, con el programa modelo de Gestion de Calidad basadoen el enfoque
holistico, en la mejora del Clima Organizacional, para el post test se incrementa la categoria
alto a 100% en los administrativos, 94% en los docentes, 98%en los estudiantes y 100% en
los padres. Los participantes para sus variables gestion de calidad y clima organizacional con
sus respectivas dimensiones, los promedios del post test superan en todas dimensiones y las
variables Gestion de la Calidad y Clima Organizacional, con coeficiente de variacion menor
a 30% en todos los casos, indicando una homogeneidad en la medida de estas variables para

los administrativos.

La eficiencia en las dimensiones conocimiento es mayor en el post test con referencia
al pre test, sin embargo, se necesita reforzar Gestion de Calidad, conocimiento, préactica,

estructura, relaciones con eficiencia menor a 90%

En conclusién, La gestion de la calidad basada en el enfoque holistico tiene un
impacto favorable en el Clima Organizacional como variable de investigacion con el 15%,
los subdimensiones: estructura con incremento 13%, Recompensa con 16%, relaciones con
16% e identidad con 16%. en la I.E. N° 80382 “Carlos A. Olivares”. Por ultimo, se presenta

las conclusiones, recomendaciones y/o sugerencias.

El Autor
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.  Planteamiento del problema

La mejora de gestion de la calidad educativa y del clima organizacional es una de las
tareas imprescindibles de las instituciones educativas en los tiempos actuales. Esta
preocupacién se muestra en las politicas internacionales que son asumidas por los gobiernos
de todas las latitudes y regiones. En Chile, el aseguramiento de la calidad educativa es
vulnerable por situaciones socioecondmicas de los establecimientos educativos, la cual se torna
desafiante al clima organizacional y a la equidad de la gestion y de la ensefianza, tanto en el
desempefio de la docenciay de los aprendizajes de los estudiantes (Henriquez, 2018). Entonces
la calidad educativa y el clima organizacional debe ser pensada desde la realidad de las

instituciones educativa.

A nivel nacional, existe deficiencia en la gestion de diversas instituciones educativas,
especialmente en aquellas que son estatales. Dicha problematica se agudiza por la falta de
énfasis en la formacidn y de directores o gerentes que ejercen el cargo de conduccién de una
institucion educativa. “En el Peruq, el tipo de gestion de las instituciones educativas también
result6é un determinante importante, con peores resultados en el caso de las escuelas publicas”
(Beltran y Seinfeld, 2013, p. 17). Los directivos afrontan diversos problemas en su gestion;
factor determinante de la eficacia y eficiencia del servicio que brinda la Institucién Educativa;

razon por la que se necesita una propuesta de gestién con enfoque holistico.

Asimismo, en la region La Libertad, también se evidencia dicha problematica, en la cual
la educacidon que se brinda no satisface las necesidades educativas, aun sabiendo que segun la

evaluacion Pisa 2009 en el muestreo estratificado y aleatorio ocupamos el penultimo lugar en



lectura, matematica y ciencias. Hace falta mejorar la calidad de productividad laboral y
organizativa, orientada a formar a la persona como una totalidad del proceso de ensefianza
aprendizaje; es decir humanizar al hombre para transformar el entorno y asegurarse una mejor
calidad de vida; la misma que solo se lograra mediante una educacion de calidad, que rompa
la burocracia excesiva, la ineficiencia gerencial y permanencia sin tener en cuenta la calidad
personal y profesional del ser humano asi como la evaluacion y monitoreo en el ejercicio de

sus funciones.

De acuerdo al analisis de la matriz de fortalezas, debilidades oportunidades y amenazas
del Proyecto Educativo Institucional 2015-2018 de la Institucion Educativa N° 80382 “Carlos
A. Olivares” de Chepén; existen debilidades en: Imagen institucional, uso de planes
estratégicos, comunicacion y control, toma de decisiones, sala de codmputo, comprension

lectora y razonamiento matematico; asi como conciencia ambiental en los agentes educativos.

El ejercicio de gerenciamiento autocratico y permisivo, la deficiencia del Clima
Organizacional, del proceso y producto del servicio educativo impide el éxito en la
administracion y gerencia de dicha Institucién Educativa. El aumento de las debilidades con
repercusiones negativas en la Institucion Educativa N° 80382 “Carlos A. Olivares” de Chepén,
afecta a la administracion y Gestion de Calidad total, el enfoque holistico integra a los

participantes y beneficiarios de la gestidn y se obtiene una mejora en el Clima Organizacional.

En la Institucion Educativa N° 803822 “Carlos A. Olivares” de Chepén es imprescindible
reestructurar la educacion en todos sus aspectos y a través de sus multiples interacciones que
surgen tanto a nivel interno como externo, asumiéndola como un todo para poder asegurar que
todos trabajemos unidos para lograr el proposito de la educacién holistica que es el desarrollo
del ser humano, formando ciudadanos capaces de afrontar los retos que la comunidad global y

el medio ambiente nos presenta y no dividiendo a la organizacion educativa.



Asimismo, es necesario la participacion del personal de mantenimiento que muchas
veces esta olvidado e involucrarlo en la toma de decisiones y el disefio de la estructura
organizacional que posibilite brindar servicios educativos de calidad, empezando desde el
mejoramiento del Clima Organizacional, de forma armoniosa y con orientacion a la

consecucion de la vision por parte de toda la familia educativa.

En tal sentido es mi propdsito contribuir al progreso y desarrollo de la Institucién
educativa, mediante una Investigacion Cientifica, con énfasis en la aplicacién de un modelo de
Gestion de Calidad, basado en el enfoque holistico, para mejorar significativamente el Clima

Organizacional de la Institucion Educativa N° 8038 “Carlos A. Olivares” de Chepén.

2. Formulacion del problema

2.1 Problema principal

¢Cual es la influencia del modelo de Gestidn de Calidad basado en el enfoque holistico, en
la mejora del Clima Organizacional en la Institucion Educativa N° 8038 “Carlos A.

Olivares” de Chepén, La Libertad, 2019?

2.2 Problemas derivados

— ¢Cual es el nivel de Clima Organizacional, antes de ejecutar el modelode Gestion
de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del Clima Organizacional
en la Institucion Educativa N° 8038 “Carlos A. Olivares” de Chepén, La libertad,
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— ¢Como mejorar el clima organizacional en la Institucién Educativa N° 8038

“Carlos A. Olivares” de Chepén, La Libertad, 2019?



— ¢Cual es el nivel de Clima Organizacional, después de ejecutar el modelo de
Gestion de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del Clima
Organizacional en la Institucion Educativa N° 8038 “Carlos A. Olivares “de Chepén,

La libertad, 2019?

3. Justificacion de la investigacion

3.1 Justificacion teorica

El aporte de la teoria de calidad de Demming, su uso se centra en la mejora continua
en la calidad de servicios reduciendo la incertidumbre y la variabilidad en los procesos de
disefio, manufactura, servicio, bajo el liderazgo de los directores. Ademas, producen
costos mas bajos por que el resultado es menos errores de reproceso, menos demoras, y

mejor uso del tiempo y el material. (Cervantes, 2014, p 24)

Asi mismo la teoria holistica segun Bricefio et al (2010) definida como un fenémeno
psicoldgico y social, enraizado en las distintas disciplinas humanas y orientada hacia la

busqueda de una cosmovision basada en preceptos comunes al génerohumano.

En este orden de ideas, la holistica permite entender los eventos desde el punto de
vista de las maltiples interacciones que lo caracterizan y tal como se producen en el contexto
real, lo cual lleva a una actitud integradora,por ello, que la holistica se refiere a la manera

de ver las cosas enteras, en sutotalidad, en su conjunto, en su complejidad.

El Clima Organizacional Para Hernandez y Fernandez (2008) esta fundamentado en
las percepcionescolectivas del personal, respecto a variables de la organizacion, como la
estructura, las politicas y las practicas administrativas, y a los procesos humanos que

ocurren en la interaccion cotidiana dentro de la organizacion, como la comunicacion, el



liderazgo, el ejercicio de la jerarquia.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el comportamiento de un
docente no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sinoque depende
de las percepciones que tenga el mismo de estos factores, por tal razén, el Clima
Organizacional refleja la interaccion entre las caracteristicas personales vy
organizacionales, que debe haber entre los directivos y docentes, siendo la idea de este

estudio aportar lineamientos para mejorar dichas caracteristicas.

3.2 Justificacion practica

La justificacion practica de la investigacion se dirige con el desarrollo de talleres de
calidad con enfoque holistico, la preparacion de cronogramas,sesiones y material de
consulta y evaluacion con el trabajo de instrumentos de medicion. Ademas, con la
ampliacion y profundizacion de su conocimiento sobre las variables, dimensiones e
indicadores seleccionados, teniendo en cuenta que la utilidad y aplicabilidad de sus resultados
se pondrén a disposicion y consideracion de las autoridades para la socializacion internade
la experiencia a través de informacion valida y confiable. Esta investigacién tiene por
finalidad contribuir con la Institucion Educativa conla produccion investigativa que brinde
las herramientas necesarias para solucionar problemas relacionados con el Clima

Organizacional.

En tal sentido, la finalidad es mejorar la Gestion institucional orientada a la
excelencia Organizacional, logrando resultados de calidad educativa éptimos y duraderos

gue beneficien a la comunidad educativa.



3.3 Justificacion metodolégica

La justificacién metodoldgica de la investigacion se basa en el planteamiento del
disefio, técnicas e instrumentos que permitan medir la variable modelo de Gestion de
Calidad basado en el enfoque holistico, en lamejora del Clima Organizacional en la
institucion educativa, como variableindependiente, para evaluar el impacto en el Clima

Organizacional.

Este trabajo de investigacion permite crear espacios de trabajo en equipo, espacios de
mejoramiento continuo, ambientes de trabajo cooperativoy armonico; a su vez afiance las
relaciones de comunicacion ya que a través de ella mejoran todos los aspectos de la vida,
tanto los personales como los profesionales. La capacidad para comunicar es vital para el

éxito de cualquier desempefio.

Esta investigacion aporta instrumentos, bases para futuras investigaciones; porque
compara la realidad educativa con los conocimientos relacionados al Clima Organizacional

para utilizar las dimensiones de aprender a ser y aprender a vivir juntos.

4.  Delimitacion de la investigacion

4.1 Delimitacién epistemoldgica

El proposito de la ciencia social, dentro del paradigma positivista, es revelarel significado
de los resultados numéricos obtenidos en la practica de la vida social,en este caso el uso del
disefio pre experimental, mediante la articulacion sistematicade los estudiantes, docentes,

padres de familia y administrativos.



Los propositos del paradigma positivista en la investigacion socio- educativa
consiste en realizar mediciones y predicciones exactas del comportamiento regular de

grupos sociales.

El paradigma de los climas organizacionales fue disefiado en el concepto de la
gestidn holistica de gestion de la calidad, donde en la institucion educativa en estudio, se
tuvo un desorden de gestion observandofalta de interaccion entre los participantes, cuerpo
administrativo, profesores, estudiantes y padres de familia no se alineaban a la gestién en
conocimiento y préactica, dando lugar a un clima organizacional poco favorable, en normas

de disciplina, orden, falta de definicion de funciones,ritmo de trabajo no apropiado

Este paradigma positivista para la gestion de calidad y clima organizacional moderno
y contemporaneo basado en la gestién holistica o sistémica, una interaccion de los
participantes con reglas definidas por subsistemas que trasladan energia, informacion o
bienes materiales y econdmicos con jerarquia para cumplir con el bienestar apropiado
reflejadoen el clima organizacional. se comprob6é una mejora sustancial del clima
organizacional de la institucion educativa, con la estrategia de una vision ygestion holistica

con weltanshaung optimo de los actores del sistema.

4.2 Delimitacion espacial

La investigacion se enmarc6 en un determinado ambito geografico perteneciente a

la I.E. N° 80382 “Carlos A. Olivares”, zona urbana del distrito de Chepén

4.3 Delimitacion temporal

El area de investigacion es educacion calidad y desarrollo, la linea de estudio es

gestion de la calidad educativa y el eje tematico: Sistemas de Gestion de la Calidad para la



mejora de la calidad educativa, la investigacion se caracteriza por ser de corte transversal
debido a que el levantamiento dela informacion se realizé en un tiempo determinado del

periodo 2019, en relacion al tiempo Unico que durara el estudio.

5.  Objetivos de la investigacion

5.1 Objetivo general

Determinar la influencia de la aplicacion del modelo de gestion de calidad, basado
enel enfoque holistico, en el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 80382

“Carlos A. Olivares” de Chepén, La Libertad, 2019.

5.2 Objetivos especificos

— Identificar el nivel de Clima Organizacional, antes de ejecutar el modelode
Gestion de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del Clima
Organizacional en la Institucion Educativa N° 80382 “Carlos A. Olivares” de

Chepén, La libertad, 2019.

— Aplicar el modelo de Gestion de la calidad basado en el enfoque holistico para
mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa N° 80382 “Carlos A.

Olivares” de Chepén, La Libertad, 2019.

— Medir el nivel de Clima Organizacional, después de aplicar el modelo de Gestion
de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora delClima Organizacional
en la Institucion Educativa N° 80382 “Carlos A. Olivares “de Chepén, La libertad,

2019.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

1.  Antecedentes de la investigacion

1.1. Internacionales

Nava (2016), en su articulo cientifico: “La Orientacion Epistemologica de la
Investigacion Educativa”. En conclusion, determina que laorientacion epistemologica de
la investigacion educativa se refiere a los presupuestos filosoficos, los fundamentos
tedricos, los procedimientos metodoldgicos, las estrategias técnicas, y los instrumentos,

que se utilizan para realizar investigacion desde las ciencias de la educacién.

Romero (2018), en su tesis de maestria: Modelo Integrado de Gestion. Este trabajo
propone un analisis de sistemas de gestion para su integracién, considerando normativa
internacional y nacional aplicada a pymes, utilizando elementos de la holistica
organizacional, que permitan mejorar los beneficios de la empresa SOGE. Concluye que
los procesos de produccion estan centrados en los resultados a partir del enfoque al cliente,
vinculando los componentes del liderazgo para el fortalecimiento de las organizaciones y

proponiendo un modelo integrado de gestion.

Hernandez (2014), en su tesis de maestria “El Clima Laboral y la Participacion”,
analiz6 el climalaboral en una institucién educativa de nivel superior en la ciudad de
Querétaro, empleando un instrumento que le permiti6 medir 10 variables del Clima
Organizacional: estructura, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo, participacién del
empleado, toma de decisiones, comunicacién, responsabilidad, trabajo significativo y

desafiante, y conflicto. En conclusidn, dentro de las debilidades y fortalezas encontradas en



relacion con el clima laboral y sus dimensiones dentro de la institucion estudiada,
destacando que son los docentes los que aportan en mayor grado a configurar un ambiente de
trabajo adecuado y que en opinion de ellos el clima laboral va de regular a bueno en la
institucion, no obstante, no es del todo satisfactorio, existiendo factores que deben ser

fortalecidos desde la gestion institucional.

Ojeda (2013), en su tesis de maestria denominada “El Clima y la Cultura
Organizacional, un analisis estadistico”, en el que evalu6 las dimensiones de imagen,
trabajo, politicas, comunicacion jefa inmediato y direccion, relaciones humanas, retribucion,
entrenamiento, permanencia en el trabajo, Calidad de vida, retroalimentacion y profesores.
El nimero deinvestigaciones sobre la cultura y clima encontradas en los diferentes lugares
visitados es limitado. El enfoque utilizado por cada investigador nos demuestra la gran
cantidad de variables que posee dicho tema, concluyendo el trabajo través de la
identificacion y descripcién de los elementos culturales que afectan la eficacia del personal,
manifiesta su posicion en este trabajo por la teoria del Clima Organizacional. Concluye que
la eficiencia y eficacia de los procesos administrativos permiten consolidar de manera

pertinente y relevante el clima organizacional.

Hernandez (2014) reportd en su trabajo de investigacion de maestria: “Metodologia
de la Investigacion”. Realizando un comparativo entre la percepcion imperante y el Clima
Organizacional que los trabajadores deseaban que existiera, el estudio fue realizado sobre
una poblacion de 345 personas que laboraban en una institucién de educacion superior.
Concluyo que a través de la aplicacion de un cuestionario que mide diez variables; las
respuestas se agruparon de acuerdo con los Sistemas de Administracion de Likert:
explotador—autoritario, benevolente—autoritario, consultivo y participativo. Concluye que

los sistemas permanentes son el consultivo y el participativo, cuyas competencias permiten
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tener un excelente clima organizacional entre la docencia.

Llanos (2016), en su tesis doctoral: “La influencia de la Cultura y el Clima
Organizacional en la cultura”. Refiere que el estudio de Clima Organizacional y, méas
recientemente, de la cultura Organizacional, ocupa unlugar relevante en el seno de la
administracion educacional. Sin embargo, persiste la duda sobre si se trata de constructos
diferentes, asi como sobre suinfluencia en el desempefio Organizacional. Analizé el Clima
laboral dentro de la Benemérita Universidad de las Américas Puebla, por medio de las
variables de motivacion, liderazgo, comunicacion y satisfaccion laboral, y sedirigio hacia
las dependencias de Direccion de Adquisiciones de Proveeduriae Inventarios y Direccion
General de Control de Patrimonio Universitario, concluyendo de esta forma podemos
observar desde el punto de vista practico, que evidentemente el Clima Organizacional y la
satisfaccion del personal son indicadores de calidad de vida en el trabajo y de éxito de la

gestion gerencialde los asuntos del personal.

1.2. Nacionales

Lopez (2019), en su trabajo de investigacion: “Modelo de Gestion de Calidad basado
en el Enfoque Holistico y Clima Organizacional en la Institucion Educativa Carlos
Olivares, Chepén”. Ante las evidentes dificultades que se presentan en la gestion de las
Instituciones Educativas, probleméatica que se agudiza por el vacio existente en la
formacion de directores o Gerentes que conduzca con acierto una instituciéneducativa en
medio de un Clima Organizacional que genere la eficacia y la eficiencia en el servicio
educativo urge investigar y formular propuestas de modelos alternativos que garanticen un
desarrollo dindmico y exitoso en lasInstituciones Educativas. Por tal razén presentamos
ante Uds. la tesis intitulada Modelo de Gestion de Calidad basado en el Enfoque Holistico

y Clima Organizacional en la Institucion Educativa Carlos Olivares, Chepén, como una
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alternativa para administrar mejor los procesos gerenciales en el ambito educativo. El autor
concluye que existe diferencia estadisticamente significativa entre los puntajes antes y
despues de la aplicacion el Modelo deGestion basado en el Enfoque Holistico en la mejora
del ClimaOrganizacional en el personal directivo y administrativo de la Institucion

Educativa N° 80382.

Palacios (2017), en su investigacion: “Participacion y clima institucional para una
organizacion escolar efectiva”. Implica reconocer y valorar las diversas experiencias,
expresiones culturales, motivaciones, expectativas y formas de relacionarse que trae consigo
la diversidad de sujetos que componen la comunidad educativa: estudiantes, docentes,
asistentes de la educacién, sostenedores, familias y directivos, el autor concluye en que se
examina la importancia de la convivencia escolar y la participacion para la formacion
integral y el bienestar de los estudiantes. Para ello, se las relaciona con conceptos afines como
el clima y la cultura escolar. A partir de esto, se examinan estrategias especificas para la
optimizacion de la convivencia y la participacion, incluyendo la gestion de conflictos y la
prevencion de situaciones de violencia. En ambas relaciones se plantean enlaces para que los

participantes puedan profundizar en las diferentes tematicas.

Paredes (2016), en su trabajo de investigacion de maestria: “Influenciade la Calidad
del Clima Organizacional sobre el éxito pedagdgico de la direccion de la Institucion
Educativa Nuestra Sefiora del Rosario de Huancayo”, toda institucion educativa requiere de
un ambiente adecuado para que el trabajo sea eficiente y éptimo, dada las circunstancias en
mi centro delabor me pregunté como influye la calidad del clima organizacional sobre el
éxito pedagdgico de la direccién de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora del Rosario
de Huancayo. Este es el objetivo que deseo alcanzar en esta investigacion para dar

respuesta a la hipotesis que me planteo sobre si la calidad del clima organizacional influye
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significativamente en el éxito pedagogico de la direccion de la Institucion Educativa
Nuestra Sefiora del Rosario de Huancayo. Concluyé que existe una influencia significativa

del clima organizacional en la direccion institucional.

Flores (2018), en su trabajo de investigacion de maestria: Clima Organizacional y
Gestion de la Calidad en la escuela de ingenieria de Sistemas de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2018”. Se determina el problema general ¢Qué relacién
existe entre el Clima Organizacional y la Gestidn de la Calidad en la escuela de Ingenieria
de Sistemas de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2018?, de ahi se
desprende el objetivo general, determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional
y la Gestion de la Calidad en la escuela de Ingenieria de Sistemas de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carridn, 2018. La hipoétesis de la investigacion, existe
relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Gestion de la Calidad en la escuela
de Ingenieria de Sistemas de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn,
2018, como conclusion tiene que el andlisis del entorno de la organizacion; asi como para el
disefio, prueba y ejecucion de procesos de creatividad en innovacién es un prerrequisito
para el aprovechamiento de las oportunidades y capacidad de respuesta ante las amenazas
que puedan identificarse en una labor de monitoreo. El Sistema de Gestién de Calidad
representa una oportunidad de mejora a diferencia de la anterior versién convirtiéndose este
en la mas grande dificultad para su éxito.

Cabrera (2018), en su trabajo de investigacion: “Clima Organizacionaly satisfaccion
laboral en colaboradores de una institucion Publica Peruana” describié el Clima
Organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral, en profesores de tiempo parcial de
una institucion educativa de nivel superior, estableciendo una correlacion entre ambas
variables, como objetivo principales determinar cual es el nivel del Clima Organizacional

y la satisfaccion laboral en los trabajadores la Institucién Pablica Peruana en estudio, el
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autorobteniendo una conclusion que existe una asociacion de influencia positiva, que a
medida que se tenga un adecuado Clima Organizacional mejor va a ser la satisfaccion la

laboral de los trabajadores.

Hernandez (2015), en su tesis de Postgrado en la Universidad Nacional de Trujillo,
establece “La importancia de la Calidad total y competitividad en una empresa educativa”,
concluye pronunciandose sobre la importancia de un modelo de Calidad total en el
rendimiento de los servicios de una empresa educativa. Es importante plantear que una
metodologia didactica supone unamanera concreta de ensefiar, método supone un camino
y una herramienta concreta que utilizamos para transmitir los contenidos, procedimientos
y principios al estudiantado y que se cumplan los objetivos de aprendizaje propuestos por
el profesor, el autor concluyendo que existe una relacion entre la metodologia que elige el
profesor y sus objetivos de ensefianza. Estos dos fundamentos son parte de los resultados

de la calidad educativa que desarrolla la Institucion Educativa.

1.3. Regionales

Bellido y Contreras (2017), en su tesis de doctorado “Modelo de Gestion de Calidad
educativa, en un marco axiolégico, de una institucion educativa de menores de Nuevo
Chimbote- 2017” se cifi6 a la linea de investigacion Innovaciones Pedagdgicas, siguiendo
el esquema corporativo de la UCV. El informe de investigacion tuvo como finalidad la
elaboracion de una propuesta de Modelo de Gestion de Calidad educativa, en un marco
axiolégico, de una institucion educativa de menores de Nuevo Chimbote- 2017, como tipo
de estudio fue No Experimental, de disefio descriptivo. La muestra se conformd por
estudiantes, docentes y el director de la I.E. Experimental de la UNS. Se empleo entrevistas
y observaciones, siguiendo el enfoque cualitativo se resumid los datos en funcion a tendencias

que se identificaron y fundamentaron. Los resultados evidenciaron que hay la existencia
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de una gestion de baja calidad y que para superar estas debilidades de gestion se propuso

el modelo de gestion de calidad.

Nufez (2013), en su tesis de doctorado “Influencia del modelo de Calidad total basado
en el enfoque sistémico y en el planeamiento estratégico en el nivel de valoracion de la
Gestion de la Calidad educativa del colegio San José Obrero Marianistas de Trujillo”;
presentada a la Unidad de Posgrado de la Facultad de Educaciéon y Ciencias Sociales,
concluye que el modelo de Calidad total basado en el Enfoque sistémico entendido como
una metodologia de los procesos sistémicos (planeamiento, disefio, control, evaluacién y
realimentacion) y en el planeamiento estratégico entendido como un instrumento de las
perspectivasorganizacionales (vision, misién) constituye una alternativa tecnolégica para

el desarrollo del colegio San José Obrero Marianistas” de Trujillo.

Arce y Malva (2014), realizando el taller denominado “Desarrollo de talleres de
relaciones interpersonales y su influencia para mejorar el Clima Organizacional”. El
principal objetivo de esta investigacion fue la de aplicar talleres de relaciones interpersonales
para determinar la influencia en la mejora del Clima Organizacional entre los docentes de
la Institucion Educativa N° 80092 “Carlos Wiesse” de la provincia de Chao. Este estudio se
enmarco dentro de las investigaciones explicativas, pre experimental, con un solo grupo y la
aplicacion de un pre test, pos test. Porque una vez obtenida la informacion necesaria se
explicd cuales son sus actitudesque impiden un buen Clima Organizacional de los docentes
de los tres niveles educativos. Los datos estadisticos que sostienen esta investigacion vienen
de los resultados obtenidos por la aplicacién del pre y post test, los mismos que fueron
validados internamente a partir de una encuesta diagnostica piloto, losresultados demuestran
que los talleres de relaciones interpersonales y el Clima Organizacional de los docentes en y

fuera de la institucién educativa. Finalmente se comprobo la influencia de los talleres y
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que el aula de clase acondicionada como un ambiente potencializado si puede favorecer y
promover comunicacion afectiva, libre, espontanea y un Clima de confianzaque repercute

en la mejora de las relaciones interpersonales y el Clima Organizacional.

Grados (2013), en su tesis titulada “Relacion entre la cultura y el Clima
Organizacional en la Institucion Educativa Particular N° 588083 “Miguel Grau Seminario”
de Salaverry Trujillo, 2013”. Concluyd que es vital que exista una cultura Organizacional
construida con la participacion de sus miembros en su totalidad, como fruto de un trabajo
coordinado, organizado yevaluado; donde sus integrantes participan en la concretizacion de
la sociedad y mas de la Institucion Educativa, el autor gracias a su trabajo de investigacion
determind la influencia del Programa de inteligencia emocional en el Clima institucional
de los directivos, docentes y administrativos de la Institucion educativa Santo Domingo
de Guzman del Distrito de Chicama, en el afio 2014. Para el efecto, se trabaj6 con un disefio
Pre Experimental de Pre Test yPost Test con un solo grupo con una poblacion censal que
estuvo constituidopor 19 personas (directivos, docentes y administrativos) de la Institucion

educativa del distrito de Chicama provincia de Ascope del afio académico 2014.

1.4. Locales

Ruiz y Pinchi (2015), en su articulo cientifico “El Clima Organizacional y la Gestion
pedagdgica en la Institucion Educativa Publica “Carlos Gutiérrez Noriega™ de la localidad
de Chepén 2012, concluyé que existe una correlacion directa significativa entre el Clima
Organizacional y laGestion pedagogica, puesto que si mejora el Clima también mejora la
Gestion. El autor concluyendo que hay relacién entre la cultura organizacional y la Gestion
educativa de la UGEL Ascope - 2014, es de, 0.710; esto indica que entre las dos variables
existe una relacion positiva alta (considerable) Es decir mientras mejora la cultura

organizacional también lo hace la Gestion educativa. La situacion de la cultura y la gestién
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Organizacional en la UGEL Ascope — 2014 es regular y se tiene que mejorar a través de

estrategias participativas.

Licham (2015), en su tesis de doctorado: “Modelo de Gestion para la mejora efectiva
de la calidad educativa en EBR en el Pert, 2015”. En parte del analisis del deficiente nivel
de la calidad educativa en la Educacion bésica Regular (EBR) en el Per(, plantandose como
objetivo: Proponer un Modelo de Gestion basado en el Enfoque dialéctico, Holistico y
configuracional para mejorar la Calidad Educativa en la EBR en el Pera, 2015. Para lograr
la finalidad indicada, se ha desarrollado un estudio socio critico propositivo realizado con
una muestra de 112 000 docentes y 523 035 estudiantes, que participaron en la segunda prueba
de reubicacion docente desarrollada en el afio 2015, y las pruebas ECE y PISA,
respectivamente. Seutilizaron como instrumento la prueba para ascenso docente, prueba
ECE y prueba PISA. Los resultados obtenidos y procesados nos sefialan que existe
deficiencia en la calidad de la educacion bésica regular, siendo uno de los principales
indicadores la prueba PISA, donde actualmente nuestro pais se ha ubicado en el Gltimo lugar,
a partir de este analisis el estudio se centr6 en elaborar y proponer un Modelo de Gestion
basado en el Enfoque dialéctico, Holistico y configuracional para mejorar la Calidad
Educativa en la EBR enel Pera, 2015. El aporte investigativo, radica en el modelo tedrico
de la propuesta: Modelo de Gestion basado en el Enfoque dialéctico, Holistico y
configuracional, para mejora de esta manera lograr la mejora efectiva de la calidad

educativa en EBR en el Peru, 2015.

2. Marco epistemologico de la investigacion

La epistemologia muestra el proceso de sistematizacion del conocimiento existente
sobre metodologia universitaria del docente y la reprobacion académica de asignaturas que

conlleve a la validez del conocimiento adquirido.
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El marco epistemoldgico, en su doctrina positivista, busco establecer larelacion entre
las variables consideradas en este estudio, a partir del analisis y reflexion de sus resultados,
tratando de describir con detalle y rigor analitico aquellos aspectos mas relevantes que han

sido registrados a través de unconstante monitoreo.

Paradigma positivista. La investigacion considera el paradigma positivista porque
utiliza preferentemente el enfoque hipotético-deductivo, caracterizado porque busca

determinar la manipulacion de las variables.

Enfoque cuantitativo. El estudio aborda el enfoque cuantitativo porque busca
establecer resultados a partir de la manipulacion de variables a raiz del problema
formulado y comprobar la hipotesis previamente establecida, siguiendo un proceso
secuencial y riguroso a través de una ldégica deductiva-inductiva, generalizando los
resultados de la muestra yrecolectando datos a través de la medicién y el analisis

estadistico descriptivo e inferencial.

3 Marco tedrico-cientifico de la investigacion

3.1. La gestion de la calidad

3.1.1. Concepto de gestion

Para Yarce (2014), el concepto de Gestion deriva del latin “gestio”que refiere al hecho
o efecto de negociar realidades administrativas. Al respecto, hay que decir que gestionar es
llevar a cabo habilidades que permiten una operacion comercial o de un propoésito
cualquiera. Administrar, por otra parte, abarca las ideas de gobernar, disponer, dirigir,

ordenar u organizar una determinada cosa o situacion.
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La gestion de una manera general se conoce como el conjunto de procesos que se
realiza para orientar actividades de accion de la organizacion. La gestion centra su en la

direccion y en el control comparte de la administracion educativa.

3.1.2. Concepto de gestién de calidad

Segun, Yarce (2014) La Gestion de Calidad, denominada tambiéncomo sistema de
Gestion de la Calidad, es aquel conjunto de normas correspondientes a una organizacion,
vinculadas entre si y a partir de las cuales es que la empresa u organizacion en cuestion
podra administrar de manera organizada la Calidad de la misma. La mision siempre estara
enfocada hacia la mejora continua de la Calidad.

El autor afirma lo siguiente, entre las mencionadas normas se destacan las siguientes:

— Existencia de una estructura Organizacional, en la cual se jerarquizantanto los

niveles directivos como los de Gestion;

— Estructuracion de las responsabilidades de los individuos y de los departamentos

en losque se halla dividida la empresa; los procedimientos que resultaran del plan
de pautas destinado a controlar las acciones de la organizacion; los procesos que

persiguen el objetivo especifico; y losrecursos, técnicos, humanos, entre otros.

El proceso orienta a la satisfaccion de sus clientes y que produzca un fortalecimiento de
sus habilidades, con el producto o servicio en cuestion y esto solamente serd factible

cuando los mismos satisfacen y cumplen las posibilidades de sus consumidores.

El sistema de gestion de calidad es un mecanismo a las instituciones o empresas llevar
procesos de gestién como planeacion, ejecucion y de control actividades para congruenciar con
la mision. Para ello, se tiene en cuenta los estandares de calidad que se visualiza en los

indicadores estratégicos, que no es mas una satisfaccion para los usuarios. (Yarce, 2014, p 30)
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3.1.3. Teorias de la gestion de calidad

3.1.3.1. Teoria de la calidad total de Edward Deming

Para Cervantes (2014), la teoria de Demming se basa en una investigaciondescriptiva-
explicativa de tipo documental desde la revision bibliografica de articulos y textos
relacionados. En el campo educativo, es importante conocer las raices de como se origind
y evoluciono el término. Los procesos de calidad se originan en Japon especificamente en
el ambito empresarial, y después se multiplico a otros servicios sociales, como al de la
educacion,donde se inicia introduciendo nuevas técnicas preventivas del error centradas
en el control de la calidad durante el proceso y no tras el proceso,conformando el termino
la Calidad Total. Una evaluacion sistematica parael proceso para la calidad educativa,
permiten a las organizaciones una mejora integral de la competitividad, de los productos
y servicios, mejorando continuamente la calidad, y aumentando la rentabilidad de la

organizacion.

Figural
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Nota. Cervantes Espinoza (2014). Trabajo de investigacion: La teoria deDemming
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Segun, Cervantes (2014), el aporte que dejo Deming fue sus principios para
direccionar la gestion de la organizacion, la cual funciona una actividad filoséfica, que
permite entender la funcionalidad delos procesos de la gestion de una organizacion para
constituir su éxito por medio la calidad. A través de la funcionalidad permite evaluar y
autoevaluar la actuacion de la direccion de cualquier organizacion en cuanto al servicio
situado de la gestion: que constituye la movilidad de la organizacion. Cervantes (2014)
trasmite los catorce principios para transformar la gestion de las organizaciones:

1. Crear permanencia de mejorar el servicio, con el propésito de ser competitivos

y permanecer en el servicio constituido en la generacién del trabajo. Deming
orienta la funcionalidad y definicion de los principios de la organizacion.
Mantenerse en el servicio brindando empleo a la colectividad por medio de la
innovacion, la investigacion, la mejora continua y la perseverancia del servicio.

2. Adoptar una nueva filosofia de cooperacion en la cual todos se benefician, y
ponerla en préctica ensefiandola a los empleados, clientes y proveedores. Para
fortalecer el servicio es necesario la labor cooperativa, la interaccion entre el
talento humano en funcién de la identidad de la organizacion. Esta filosofia debe
ser expresa en conocimiento y formacion del talento humano.

3. Desistir de la dependencia en la inspeccién en masa para lograr calidad. En
lugar de esto, mejorar el proceso e incluir calidad en el servicio desde el
comienzo. EI mejoramiento de la calidad de los servicios de una organizacion
esta en sus procesos, que solo debe hacer a través de estrategias funcionales
participativas que permita el servicio que vaya paulatinamente mejorando desde
Su generacion.

4. El servicio con bajos costos no es bueno. En lugar de esto, minimizar el costo

total en el largo plazo del servicio. Buscar tener un solo proveedor para cada
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item, basandose en una relacion de largo plazo de lealtad y confianza para el
servicio. Las oficinas de logistica deben utilizar los productos de buena calidad
que se utilice en la generacion del servicio, cual se realizara en una relacion de
largo plazo con un solo proveedor para constituir un servicio de calidad y de
alcance para todos.

Mejorar constantemente y por siempre los sistemas de produccion, servicio y
planeamiento de cualquier actividad. Esto va a mejorar la calidad y la
productividad, bajando los costos constantemente. La direccion reduce el mal
servicio, busca de manera posible de finiquitarla y en esa constancia se mejora
la calidad, en el que los clientes, los que reciben el servicio se encuentren
satisfechos. Ademas, los mismos que producen el servicio.

Establecer entrenamiento dentro del trabajo (capacitacion). La actualizacion del
talento humano es de provecho y satisfactorio, permite que se fortalezcan
capacidades y se tenga conocimiento del servicio. Inherentemente se impregna
en el conocimiento del trabajador y en el desarrollo del servicio va desarrollando
de manera eficiente esas habilidades constituidas por el servicio al interior de la
organizacion.

Capacitar permanente a trabajadores y supervisores en sus propios
procesos, de manera que ese aprendizaje ayude a mejorarlos tanto de
manera incremental como radicalmente. La actualizacion del personal no solo
debe llegar a los trabajadores sino también a los directores y supervisores de cada
programa o seccion de la misma organizacion, esta situacién de instruccion
cognoscitiva fortalecer competencias y permite satisfacer necesidades. De esta
manera se orienta a la organizacién y logro de los objetivos institucionales de la

organizacion.
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10.

11.

12.

Establecer lideres, reconociendo sus diferentes habilidades, capacidades y
aspiraciones. El objetivo de la supervision deberia ser ayudar a la gente,
maquinas y dispositivos a realizar su trabajo. El liderazgo es fundamental en toda
organizacion, a traves de esta competencia se constituye lideres que acomparien y
asesores los procesos Y las actividades de la gestion. Este ser de gestion sera el que
se compromete y guia al personal con métodos efectivos a la culminacién de la
efectividad del servicio.

Eliminar el miedo y construir confianza, de esta manera todos podran trabajar
mas eficientemente. La confianza y la seguridad en el personal trabajador se
convierte en la interaccion afectiva del personal trabajador. Esta dimension
emocional que permite se produzca una motivacion intrinseca y extrinseca, la
cual garantiza una mejor calidad del servicio, con la finalidad que las personas
se sientan seguras.

Borrar las barreras entre los departamentos. Abolir la competicion y construir
un sistema de cooperacion basado en el mutuo beneficio que abarque toda la
organizacién. La organizacién orienta a su personal la cooperacion o trabajo
conjunto entre el personal y departamentos o programas. El trabajo debe ser unido
en funcion de los objetivos institucionales y de la filosofia de la organizacion.
Eliminar esléganes, exhortaciones y metas pidiendo cero defectos o nuevos
niveles de productividad. Las etiquetas en el interior de la organizacién deben ser
propuestas por el personal en interaccion con los lideres de la organizacion. Los
trabajadores constatan perspectivas motivacionales que les permite orientar de
manera eficaz y eficiente el servicio de la organizacion.

Eliminar cuotas numéricas y la gestién por objetivos. Esto se debe a que en

muchas ocasiones las cuotas solo tienen en cuenta los datos numéricos y no la
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13.

14.

calidad. La ejecucion del servicio debe estar en funcion de la potencialidad del
personal en que, si visualicen las estrategias, los métodos y las técnicas. El desarrollo
de estas dimensiones permite el sostenimiento del servicio y garanticen el servicio
presentado.

Remover barreras para apreciar la mano de obra y los elementos que privan a
la gente de la alegria en su trabajo. Eliminar barreras y obstaculos de la
organizacion debe ser una perspectiva importante. ElI entendimiento de los
procesos se constituye en una interaccion de habilidades que se corrobora en la
calidad del servicio presentados. (Cervantes, 2014, p. 8)

Estimular la educacién y la automejora en todo el personal. Los procesos
formativos no solamente deben quedar en actualizaciones del personal y de los
lideres, sino que deben ser parte de la cultura institucional, en el que se fortalezcan
competencias y capacidades del personal de la institucién. Al mejorar los procesos
formativos del personal habra una autoeficiencia en la ejecucion de las actividades

(Cervantes, 2014, p. 8)

La formulacion y desarrollo de los principios que constituyen en el pilar base y

fundamentado para el desarrollo de la calidad en la organizacion. Cada uno de ellos
representa una direccionalidad tonificada de fortaleza de competencias en los procesos
planificados y desarrollados. Los lideres deben fomentar la constancia de la ejecucion
alineada de los objetivos institucionales, la gestion del tiempo debe estar en funcién de las
metas, la gerencia debe ser representativa en funcion del liderazgo, la movilidad de la
organizacion debe estar en funcion del servicio de calidad, los servicios deben estar en
funcidn de la potencialidad de los trabajadores o personal de la organizacién y el servicio
debe garantizar el servicio presentado para los clientes, que en este caso son los entes

formativos de la sociedad.
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Figura?2

Reaccion en cadena de Deming
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Nota. Cervantes Espinoza (2014). Trabajo de investigacion: La teoria de Demming

La fundamentacion de los principios de Deming se cataloga en la calidad del servicio, en este
caso, el cual para haya una factibilidad del servicio se tiene que mejorar los procesos y las
actividades de gestion, el fortalecimiento de la creatividad, la imaginacion y la afectividad del
talento humano. Unido a estas dimensiones esta en los resultados del servicio y la
retroalimentacion que corroborara en funcion de la gestion de calidad. Asi que los servicios
permitirdn costos bajos, menos procesos, errores, demoras y un uso factible del tiempo en los

resultados.
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3.1.3.2. Teoria general de sistemas en la calidad educativa

Para poder entender la naturaleza de la teoria general de sistemas se tiene que conocer la
esencia conceptual de un sistema. El sistema es el conjunto de elementos debidamente
concatenados, estructurados y organizados de un todo determinado. Los sistemas artificiales
son creados por el hombre, mientras que los sistemas humanos, desde su naturaleza, es una
organizacion viva de produccidn que al interior de esa naturaleza se genera en circunstancias
de convivencia (Morin, 2001). Esto quiere decir que, para tener un sistema, debemos poder
identificar las partes que lo componen y entre ellas debe haber una relacidn tal, que al modificar

una se modifican también las demas, generando patrones de comportamiento predecibles.

Por otro lado, todo sistema tiene una relacion con su entorno, al cual se ajusta en mayor
0 menor medida y respecto del cual deberd poder ser siempre diferenciado. Los principios
organizativos pueden aplicarse a la biologia, a la medicina, a la sociologia, a la administracién
de empresas, a la educacion y muchos otros campos del saber humano. Asi, un sistema
bioldgico es una estructura o red conformada por una serie de componentes que cumplen

funciones esenciales para mantener la sobrevivencia de dicho sistema.

La Teoria General de Sistemas se determina como una metodologia que tiene como
proposito estudiar el sistema como un todo, de forma integra, tomando como base sus
componentes y analizando las relaciones e interrelaciones existentes entre estas y mediante la
aplicacion de estrategias cientificas, conducir al entendimiento globalizante y generalizado del
sistema (Bertalanffy, 1962). Esta teoria, permite fundamentar los procesos de la organizacion
educativa en funcion de sus entradas y salidas y lo fundamental es la retroalimentacion.

En este contexto, la teoria general de sistemas viene a ser el estudio interdisciplinario de
los sistemas en general. Su proposito es estudiar los principios aplicables a los sistemas en

cualquier nivel en todos los campos de la investigacion. Es asi que, la calidad del sistema
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educativo es la cualidad que resulta de la integracion de las dimensiones de eficiencia, eficacia,
relevancia, pertinencia y equidad, en que los procesos de la gestion educativa convergen en los

resultados de los aprendizajes de los estudiantes.

Dentro del contexto de la teoria general de sistemas, un sistema educativo es una
estructura conformada por un conjunto de criterios sistémicos que direccion la gestion de las
instituciones educativas, ademas en la factibilidad la organizacién de las instituciones
educativas, que las que planifican y direccionan las politicas educativas. Asi, en el Perq, el
sistema educativo se organiza a través del valor de los sujetos formativos: docentes, dicentes,
padres de familia; las politicas educativas y los preceptos normativos y; la infraestructura o

ambientes para el aprendizaje.

3.1.3.3. Teoria holistica epistémica de la organizacion de Jan Smuts

La teoria holistica se ha confinado en varios angulos epistémico del conocimiento.
Se lo han tratado como paradigma, como enfoque, como método, pero para el estudio la
orientaremos como una teoria epistémica que permite explicar las cosas desde el todo a
sus partes sistematizadas en su organizacién. Las ideas estratégicas se determinan en una
unidad de gestién, que siempre ha estado desde la génesis humana, la misma que se integrado
en una identidad tridimensional: espiritu, hombre y cosmos (Smuts, 2021). En este sentido, la

organizacion se considera que su sistema esta integrado en un todo.

Para Bricefio et al (2010) el holismo se constituye desde la etimologia griega en un
todo integro (holon - ismo). En este sentido el holismo es natural, psicolégico y social, que
ahonda todo un sistémico estructurado de sus elementos para la movilidad de la
humanidad. El contexto determina que el holismo como teoria orienta a las organizaciones

en sus procesos en funcion de su identidad valorativa.
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La holistica es una tendencia o corriente que analiza los eventos desde el punto de
vista de las mdltiples interacciones que los caracterizan. El holismo como teoria esta
dimensionado en la integracion y funcionalidad de todos sus elementos que se constituyen la esencia
del relativismo integrado. Al tratarse de la gestion ahonda el funcionamiento de las dimensiones
estrategias constitutivas en su produccion del servicio. EI holismo es la sinergia compartida de
todos los elementos que funcionan al unisono entre las actividades realizadas, la cual el
todo no solamente es la suma de sus partes, sino que emerge la funcionalidad de
planificacion, ejecucion direccionalidad, expresandose una interdependencia reciproca en
la accion. (Diaz, 1998). Ademas, las relaciones de interdependencia conllevan a la calidad

de los resultados.

De lo anterior, dilucidamos que la holistica permite entender los eventos desde el punto
de vista de la multiplicidad de sus acciones que lo caracterizan y tal como se producen
en el contexto real, lo cual lleva a una actitud integradora, como también a una teoria
aclarativa hermenéutica, que se orienta haciauna comprension multicausal de los procesos,

de los protagonistas y desus contextos.

Es por ello, esta teoria observa a una totalidad organizada, en el que los elementos se
relacionan de manera interpretativa y explicativa para la integracion de sus elementos. El
holismo es mas que la construccidn epistemoldgica de analisis y sintesis, el elemento integrado

es la sinergia de accion de sus elementos.

3.1.4. La calidad total en la educacion

La calidad total o el control total de la calidad produce cambios saludables en toda
empresa, esta teoria aplicada a la educacion, en un modelo global exige competitividad,

supervivencia dentro lasestructuras de mercado, existencia de clientes cada vez mas
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exigentes, pues vivimos en la sociedad del conocimiento, era de las comunicacionesen
tiempo real y estan vinculadas a la educacion. Una de las formas de implantar el futuro es
implantar la calidad de la educacion, dar servicio de calidad a los clientes internos y
externos, clientes internos son los profesores y administrativos, directivos y duefios del
centro educativo y los clientes externos son los padres de familia y alumnos. La calidad total
en la educacion busca dar servicio lo mas perfecto posible, el cambio quepresenta la calidad
total es en todos los niveles de la organizacién educativa, el proceso de cambio es
responsabilidad de los directivos, profesores y padres de familia. Los ejes a implementar
en el cambio son cambio en la cultura corporativa y vision y mision de la educacion. Para
finalizar mencionamos la frase de Ishikawa: La Calidad comienza con laeducacion y

termina con educacion. (Yarce, 2014)

3.1.5. Objetivos de la calidad total

Cano Flores (2001) manifiesta, en sintesis: Mejorar la salud y el caracter corporativo
de las empresas. Combinar esfuerzos de todos los empleados, logrando su participacion
en la obtencion de objetivos fijados. Establecer un sistema de garantia de calidad y ganar
la confianza de clientes y consumidores. Alcanzar la mejor calidad del mundo y desarrollar
nuevos productos, establecer un sistema administrativo basado en la calidad, que asegure
utilidades en épocas de recesién econdmica. Mostrar respeto por el ser humano ya quees

el recurso mas dificil de obtener. Fomentar el uso de técnicas estadisticas.

3.1.6. La calidad en las instituciones educativas

Los constructos teéricos de la calidad educativa asientan en las instituciones
educativas en el que cada uno de sus procesos de planeacion se unifican en la gestion de

sus objetivos institucionales. Esta perspectiva estratégica es la imagen planificadora de la
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politica educativa de la institucion educativa que se ejecutara en sus procesos internos de

su direccion y evaluacion de sus procesos.

La calidad académica depende de la calidad educativa. Este factor se interna en
situaciones del servicio presentado, en el que la esencia no es mas que la caracterizaciéOn
de la aceptacion y consideracién y acogida del servicio. En este caso, lo que viene a ser la

calidad de los procesos educativos.

En esta circunstancia, se atina que, a nivel del sistema de educacion basica, se
propone como eje de la reforma la excelencia académica y la pertinencia social. Se pueden
construir conceptos y propuestas que formen parte de la cultura de las Instituciones de
Educacién Bésica y permitan dar respuesta a dos interrogantes: ¢(Qué es la Calidad?,

¢Calidad para quién?

Desde la linealidad explicativa, antes mencionada, la calidad de los procesos
formativos viene a ser una satisfaccién de necesidades con la que se debe guiar las entradas
y las salidas a las necesidades de los actores y sectores involucrados con el quehacer

institucional.

3.1.7. Calidad como prestigio / excelencia

La calidad se define como el proceso de acreditar o notoriedad académica, de gestion
y de interaccion social que contienen las instituciones educativas, en el caso del sistema
educativo. El logro estratégico y académico de cada institucion educativa estd en la
examinacion y estallamiento de las valoraciones que emiten los expertos en la calidad. A
continuacion, se explicita los modos de utilizacion de la calidad en la organizacion:

— Calidad en funcion de los recursos. El establecimiento de la calidad desde los

recursos promueve la factibilidad de medios que se utilizan para la realizacién
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de factores y estandares que orientan a las instituciones educativas. Estos
recursos son estudiantes, docentes, padres de familia y lideres pedagdgicos;
ademaés de servicio, laboratorios e infraestructura. La calidad en los recursos
humanos educativos esté en la fortaleza del perfil presentable para la sociedad.

Calidad como resultados. Los resultados en la calidad determinan perfiles de los
estudiantes o de lo egresados, que se constituyen como carta de presentacion de
todo el sistema de distribucion de la calidad. La valoracion formativa es una de
las dimensiones que permite la seleccién y el éxito de los entes educativos
notables. En esta perspectiva, permite a la Institucion Educativa de ser
representativa y apta para prestar el servicio educativo de calidad.

Calidad como cambio (valor afiadido). La calidad desde el cambio esta en la
verificacién de cada uno de los procesos. Es asi que cuando hay unos procesos que
se estan debilitando se tiene que fortalecerlo con alguna estrategia, en el caso del
servicio en la organizacion. En educacion el valor afiadido viene hacer un conjunto
de estrategias formativas para fortalecer un proceso y que generan impacto en el
perfil de los estudiantes.

Calidad como perfeccion o mérito. EI mérito es producto de una calidad que ha
fortalecido las competencias del estudiante y a los procesos de la institucion
educativa. La calidad esta ahi para reconocer a los estudiantes o profesionales
por sus propuestas innovadoras con circunstancias creativas, que no solo son
reconocidos por la organizacién a la que pertenece sino por la misma sociedad.
La Calidad total como meta. La meta es el fin Gltimo del objetivo. Se constituye en
la proyeccion de ejecucion en cada uno de los procesos. En este caso, la meta se
constituye en circunstancias intangibles e ideales que cuyo accionar se logra a largo

plazo. Lo indicado es uno de los aspectos de las metas, lo otro esta en el resultado
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tangible que permiten finiquitar unos procesos y que se ha logrado a través de la
accion. Lo procesos formativos desde la calidad de la meta es el resultado objetivo

que se va logrando en la linea de la direccion estratégica y académica de formacion.

La calidad educativa en la escuela determina la definicion y organizacioén de politicas
académicas participativas, creativas, criticas, innovadoras, de cambio y préactica
institucional, con consistencia y en congruencia con los objetivos generales de las
instituciones formativas y concepcién integral de sus procesos. En esta perspectiva, un
mecanismo de aseguramiento de la calidad serelaciona con la evaluacion de los resultados

y los rendimientos de los procesos.

3.1.8. Evaluacion de la calidad educativa

Yarce (2014) menciona en materia de evaluacion de la Calidad educativa, se puede
observar que se utilizan diversos criterios con tal proposito. Asi, por ejemplo: en algunos
casos se juzga que existe Calidaden la institucion por su reputacion, por la disposicion de
recursos académicos y financieros adecuados, por los resultados obtenidos por la
institucién en una de sus funciones sustantivas, por el valor intrinseco delos contenidos
académicos, o por la apreciacién del valor agregado de la educacion ofrecida. En otros
casos, se identifica la Calidad con la mayor o menor satisfaccion de los estandares fijados
por las asociaciones profesionales, o las agencias de acreditacion, o por la satisfaccion

manifiesta de los empleadores.

Las instituciones educativas de educacién superior, analizan recientemente y en
forma sistematica, la evaluacion y el progreso en la Calidad de la ensefianza, el aprendizaje
y la investigacién, por las mismas razones que motivaron a la comunidad empresarial a

buscar cambios radicales, y a obtener el valor médximo de los recursos financieros
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disponibles. La Calidad de las instituciones educativas se debe definir y visualizar en un
sentido integral, adoptando un enfoque de totalidad y globalidad de las mismas; en donde
todos y cada uno de los elementos que conforman un centro educativo son considerados

como susceptiblesde estudio y analisis bajo criterios definidos de Calidad.

Se adopta, por tanto, una concepcion holistica y sistémica en la que todos los
componentes interrelacionados contribuyen al efecto global de un modo integrado;
estando determinada la Calidad por la conjuncion dinamica de los elementos concurrentes.
Las instituciones educativas son espacios de reflexion y de elaboracion de cultura,
caracterizada ésta por su singularidad diferencialy por el desafio que supone de mejora
existencial, académica y relacional para cuantas personas contribuyen a su gestacion y

desarrollo.

Las instituciones educativas a diferencia de otras entidades son complejas, y esta
complejidad se evidencia desde su propia definicion. La educacion, en el contexto de la
calidad, es un servicio formativo, en el que se desarrolla procesos estratégicos que entran
en repercusion social.

El educador es un ser libre que se mide pos sus desempefios. Su comportamiento es
resultado de su propia decision; el tipo de ensefianza y los modelos y procedimientos
utilizados constituyen una eleccién libre, personal. Aparte de lo mencionado
anteriormente, en las instituciones educativas inciden variables de diversa naturaleza, lo

gue hace que su estructura y operacién como organizaciones no sea una tarea nada facil.

El concepto de evaluacion de la calidad es un término polémico que tiene una
relacion con quienes intervienen en su definicion, a partir de sus posiciones politicas y
académicas, asi como de los estratos econdmicos querepresentan, supeditdndose estas

ideas a la subjetividad de los propios individuos. Por lo que, la evaluacion de las
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instituciones educativas esta centrado en sus procesos y resultados que convergen para la

calidad de la mejora continua, tanto de la gestion con de los aprendizajes.

3.1.9. La gestion institucional

Gamarra (2005) sostiene en sintesis en particular, implica impulsar laconduccién de
la institucidn escolar hacia determinadas metas a partir de una planificacion educativa,
para lo que resultan necesarios saberes, habilidades y experiencias respecto del medio
sobre el que se pretende operar, asi como sobre las practicas y mecanismos utilizados por
las personas implicadas en las tareas educativas. En este punto, en estrecha relacion con la
actividad de conduccion, el concepto de planificacion cobraimportancia debido a que
permite el desarrollo de las acciones de conduccion-administracion y Gestidn, ya sean

educativas o escolares.

En la Gestion escolar, la planificacion hace posible la direccion de todo el proceso
institucional, y resulta muy necesaria cuando se intenta producir cambios en el quehacer

cotidiano.

3.1.10. Gestion de la calidad, con enfoque holistico

La situacion holistica de la calidad esta en el sistema que se integra en los procesos
a partir de los recursos humanos. El sistema holistico de la calidad se observa desde la
integracion de la totalidad del sistema organizacional estratégica, el sistema curricular y el
sistema administrativo para que funcione la gestion educativa, que cuyo proposito se
centra en las necedades de los desempefios de lo doce3ntes y dicentes de las instituciones
educativas. A continuacion, en el pensamiento de Diaz (1998) se explican los factores que

intervienen en la gestion de la calidad:
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a)

b)

d)

Ensefianza activa y positiva. La generacion de la ensefianza-aprendizaje se
visualiza en el desarrollo de las competencias cognitivas y de las afectivas en el
sentido de la movilidad neuroanatomica del movimiento fisiologico para la
construccion de los aprendizajes. Se les ha recomendado a los profesores de
educacion basica no tomarlos contenidos como mero listado de temas a ensefiar
de manera estricta y hasta en el mismo orden. Como en educacién basica, los
docentes pueden disefiar situaciones de aprendizaje y estrategias de aprendizaje
y ya no acoger la ensefianza como eje fundamental.

Autoevaluacion docente. El establecimiento formativo de la valoracion de las
competencias de los docentes esta en la autoevaluacion de los docentes que se
determina en sinergias validacion de sus competencias y capacidades en funcion
de los estados afectivos de su personalidad.

Capacitacion constante. La implementacién de la actualizacién docente debe
ser una actividad permanente en las instituciones educativas. Asi, los docentes
fortaleceran sus capacidades cognoscitivas como las afectivas, que cuyos
resultados seran aprendizajes situacionales y de estilo innovador entre los
docentes.

Investigaciéon educativa. Los docentes deben ser fortalecidos en el
conocimiento cientifico en el contexto de su carrera profesional con la finalidad
de fortalecer las competencias investigativas, que produzcan un afinamiento de
las habilidades investigativas. Concuerda con el pensamiento investigativo, “No
hay ensefianza sin investigacion ni investigacion sin ensefianza” (Freire, 2004:14).
El conocimiento estd generado y ejercido por la investigacion cientifica, en el
que el aprendizaje se torna en el desarrollo de los procesos de la investigacion,

que convergen en el funcionamiento de estudiantes y docentes.
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e) Gestion del aprendizaje. Se sabe que la dinamica de grupo tienepor cometido
reorientar el objetivo grupal: la apropiacién de conocimiento.Pero sucede que, al
emitir el diagndstico, los profesores se jactan de identificar diferentes maneras
en que los estudiantes aprenden, incluso invocando los principios de la nueva
concepcion educativa. Desde esta perspectiva existen tres maneras de aprender:
hay aprendizajes visuales, auditivos y tactiles/cenestésicos.

f)  Nuevo rol docente. Como ahora los alumnos habrian de ser el ejecentral de la
educacion, los profesores en la practica ya no deberian dictar catedra en un solo
sentido, por lo que seria preferible que las IES difundan entre sus docentes, y se
ocupen por salvaguardarlo, el nuevo papel por asumir frente a grupo: hoy por
hoy habrian de asumir un papel orientador, coordinador, motivador y facilitador

de los estudiantes.

3.2. Clima organizacional

3.2.1. Definicién tedrica

Cabrera Salas (2018) refiere a las caracteristicas del ambiente de trabajo que se
manifiesta en la interaccién de cada gestor del talento humano. Hernadndez y Fernandez
(2008) sostienen que el clima organizacional esta situado en las relaciones de los procesos
colectivos como la estructura, las politicas y las practicas administrativas, y a los procesos
humanos que ocurren en la interaccion cotidiana dentro de la organizacién, como la
comunicacion, el liderazgo, el ejercicio de la jerarquia. Estos factores se impregnan en el
comportamiento de un docente, sino que refleja la interaccion entre las caracteristicas
personales y organizacionales, que debe haber entre los directivos y docentes en los
procesos. Mientras que para Litwin y Stringer (1999) consideraron que el Clima

Organizacionalatarie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de
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los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre lasactitudes,

creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.

Teniendo la perspectiva hermenéutica de los autores antes citados, el clima
organizacional viene a ser el conjunto de comportamientos de los trabajadores de la
institucion en funcion de los procesos y de los objetivos institucionales que converge en
la satisfaccion de los mismos integrantes de la institucién y de los que reciben el servicio.
En otras palabras, es el ambiente del trabajo por situaciones de relaciones sociales al

interior de la institucion u organizacion.

3.2.2. Teorias cientificas del clima organizacional

3.2.2.1. Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria del clima organizacional de Likert (1986) esta orientada a la satisfaccion
del recurso humano, los que dejan vislumbrar un comportamiento humano cuando se
encuentran emocionalmente motivados con las tareas y acciones que realizan. Este factor
permite que en los recursos humanos tengan percepciones de la sintonia y el ambiente

laboral que corrobora una retribucién positiva en el trabajo desarrollado.

La teoria de Likert se torna en un modelo participativo que permite el desarrollo de la
eficacia y la eficiencia de los procesos y de los servicios fomentados. El fundamento
epistemoldgico esta en la accion participativa, en la que los trabajadores dejan sus opiniones
innovadoras y de afecto para el logro de las metas y los objetivos en el contexto de los
propdsitos institucionales. La participacion motiva a las personas a trabajar.

En el contexto de la fundamentacién epistemologica propone cuatro sistemas para
desarrollar un perfil organizacional que sume eficiencia y eficacia en la organizacion del

sistema del talento humano con el propdsito de aumentar de manera propositiva las
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relaciones humanas entre el personal de la organizacional. Aqui los sistemas: el sistema 1:
explotador-autoritario, el sistema 2: benevolente-autoritario, el sistema 3: consultivo y el
sistema 4: participativo. No queremos hablar y profundizar en los primeros tres sistemas, sino
del cuarto sistema, en el que la gerencia permite que el recurso humano interactie haciendo
uso de la comunicacidn asertiva y efectiva, existencia de confianza por la suma de habilidades
afectivas, resolucion de problemas y toma de decisiones en niveles de horizontalidad y
conjunta, innovacion cooperativa y colaborativa. A mayor liderazgo mejor clima dentro de la
organizacion (Cardona y Zambrano, 2014). La interaccion en el contexto del manejo de

habilidades en el accionar del trabajo es la esencia del clima organizacional.

Entonces, la teoria del clima organizacional de Likert es una teoria de psicologia social
que permite determinar los niveles de relaciones humanas en la organizacion con respecto a la
accion del trabajo que desarrolla el recurso humano. Estas caracterizaciones organizacionales
que se reflejan en el ambiente laboral pertenecen a un sistema abierto que estd comprendido

por los sistemas consultivos y participativos.

3.2.2.2. Teoria del clima organizacional de Idalberto Chiavenato

El clima organizacional se determina en la percepcion del accionar de las personas en
procesos de la ejecucion de las actividades estratégicas. Chiavenato (2014) sefiala que el clima
organizacional, se enfoca en las diferentes percepciones que se efectGan mediante el
desenvolvimiento o desempefio generado por los trabajadores, del cual se involucran ciertos
factores como las actitudes, comportamientos, entre otros aspectos internos, de acuerdo a las
situaciones presentadas en la empresa.

En el pensamiento de Chiavenato, se deduce por clima laboral a la agrupacion de
capacidades, caracteristicas o propiedades que correspondan a los ambientes que se desarrollan

dentro del centro laboral, en donde se determinan el comportamiento y actitudes que se ven
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reflejadas en el desenvolvimiento del colaborador que conlleva a fortalecer el compromiso
organizacional. Pintado (2015) sefiala que “el clima organizacional, se basa en las percepciones
del comportamiento que conforman parte del grupo laboral de la empresa en evaluacion del
trabajo desempefiado” (p. 314). La movilizacion psicologica es fundamental en el grupo

humano de la organizacion.

La organizacién se moviliza de acuerdo al clima organizacional. Chiavenato (2014)
indica que: El clima organizacional forma parte del entorno en donde se desarrolla dicha
organizacion, cuyos factores, como la tecnologia, las politicas, el reglamento, los diferentes
modelos de liderazgo o las etapas de vida que evolucionan dentro de la empresa (p.58). Los
procesos y los elementos del clima organizacional permiten el desarrollo eficiente y eficaz de

las habilidades del clima organizacional.

El comportamiento de la personalidad de los trabajadores de la organizacion permite
consolidar la dimensidn afectiva. Chiavenato (2014) también indica que: Clima organizacional
se encuentra compuesta por la suma de particularidades que forman parte de un mismo
ambiente y el desenvolvimiento de sus miembros de la empresa. De tal manera, se manifiesta
que el clima organizacional radica en la gama de factores que influyen de manera directa en el
comportamiento y motivacion. En tal sentido que, al hablar de motivacion, se refiere a los
factores que conciernen al entorno empresarial, es decir, aquello componentes que fomentan
de cierta manera la creacion de clases de motivacion de acuerdo al perfil de sus integrantes.
Para esta teoria es fundamental la motivacion porque determina el estado animico de las

personas en la organizacion.

En definitiva, se muestra que, el clima organizacional se interesa en el cambio, en lograr
que los individuos, los equipos y las organizaciones funcionen en sus desempefios en cada uno

de los procesos institucionales. En consecuencia, el clima organizacional implica el impacto
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sobre el comportamiento de los miembros que conforma la organizacion, y el enfoque en base
al cumplimiento de los objetivos y coordinaciones laborales. En otras palabras, permite el
ordenamiento del accionar del personal de la organizacion en funcion de los objetivos

estratégico de la organizacion.

3.2.3. Tipos de clima organizacional

El Clima se mide a través de las percepciones individuales compartidas en sus distintos
niveles (departamento, unidad, organizacion) pero para que exista un determinado Clima
se necesita algun grado de consenso entre estas percepciones, en vista de ello el autor
formula tres tipos diferentes de Clima, loscuales se mencionan a continuacion:

— El Clima psicoldgico. Se define como las percepciones individuales de las
caracteristicas del ambiente o del contexto laboral del que las personas forman
parte, concretamente de las estructuras, los procesos y los eventos
Organizacionales mas proximos. La falta de acuerdo en las percepciones de los
miembros de un mismo equipo, unidad, departamento u organizacion, demostraria
que el Clima es un atributo individual. Por lo tanto, el Clima psicologico presenta
relaciones significativas de cada uno de los miembros conlas actitudes hacia el
trabajo, la motivacion y el rendimiento y, mas especificamente, que las relaciones
del Clima psicoldgico con la motivacion y el rendimiento de los trabajadores se
encuentran mediados por las actitudes hacia el trabajo.

— EI Clima agregado. Es el resultado de promediar las percepciones individuales de
los miembros que pertenecen al mismo equipo, departamento uorganizacion,
cerca de los cuales existe un cierto grado de acuerdo o consenso,si bien no resulta
sencillo establecer qué grado de acuerdo es necesario para agregar con garantia

las percepciones individuales. Es decir, debe establecerse cierto grado de acuerdo
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entre los miembros trabajadores.

El Clima colectivo. Persigue la identificacion de grupos de miembros de una

organizacion que presentan percepciones similares del ambiente (o, dicho de otro

modo, miembros para quienes las situaciones tienen un significado comun), estos

grupos de miembros al confirmarse que comparten percepciones similaresque

poseen un significado psicosocial, cumplen la condicion indispensable para agregar

con seguridad las puntuaciones individuales. Este tipo de Clima otorgagran

importancia a la forma de pensar de los empleados y la empatia que se demuestren

mutuamente, y que los identifica como grupo.

3.2.4. Factores que miden el clima organizacional

Existen factores relevantes en el momento de medir el clima de una organizacion, estos

son:

Métodos de mando: Es la forma en que la direccion ejerce la autoridad frente al
personal.

Fuerzas motivacionales: son los criterios afectivos que se aplica en toda
organizacién como desarrollar una comunicacion efectiva, incentivos, pagos
suficientes por el servicio.

Proceso de influencia: Forma de la direccién para motivar a los colaboradores a
trabajar de forma unida, en grupos, individual.

Proceso de establecimiento de objetivos: Al momento de establecer objetivos la
direccion toma o0 no en cuenta, a los empleados, existe o no resistencia, existe la
aceptacion, existe la participacion.

Modos de comunicacion: Se refiere a la forma de comunicarse la direccion con el

personal y si la comunicacion es poca 0 mucha, si es ascendente, descendente o
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lateral y/o ambas.

— Proceso de toma de decisiones: Se refiere al momento en que se debe tomar una
decision en donde se realiza y quienes participan.

— Proceso de control: Es la forma en que la direccion supervisa o no al personal a
su cargo y de qué forma lo hace.

— Grupos informales: Son aquellas personas asociadas que prestan el servicio o
alcanzan el producto a una organizacion en un determinado tiempo y espacio.
Asi, en una Institucion Educativa se forma grupos de sindicato que difiere de la

gestion educativa de tal ente educativo.

3.2.5. Elementos del clima organizacional

La funcionalidad del clima organizacional se expresa en la interaccion de los equipos de
trabajo de la organizacion. Para que esto se cumpla se aplica los principios que a continuacion
se indica:

— Elclima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

— Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempefian en ese medio ambiente.

— Elclima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

— El clima organizacional se fundamenta como una categoria interviniente entre
los procesos estratégicos y el comportamiento del recurso humano en el contexto
de la produccién o del servicio.

— Las actividades de accion son las emergen dentro de los procesos y que son
permanentes en la viabilidad de la organizacion.

— ElI clima organizacional es parte de las habilidades estratégicas de la

organizacion. El recurso humano desprende desde su personalidad actitudes que
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corroboran con estado animico de sentirse bien en estructuracion sistémica de la

organizacion.

3.2.6. Caracteristicas del clima organizacional

El clima humano es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el
comportamiento individual. Las caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, diferenciandose entre las unas organizaciones, asi como a
nivel inter Organizacional. EIl clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi

como los individuos que la componen, conforman un sistema interdependiente y dindmico.

La percepcién del medio por parte de los distintos miembros del centro constituye
un indicador fundamental en la aproximacion al estudiodel clima. La naturaleza del clima
institucional hace posible su evaluacion, la intervencién en su diagnéstico y, por consiguiente,
su perfeccionamiento. En este sentido, un clima organizacional sano se caracteriza por
poseer:

— Integra los objetivos organizacionales y personales.

— Tiene una estructura flexible, red de autoridad, control, comunicacion, y

autonomia para que cada uno de los trabajadores.

— Estilos de liderazgo adecuados para situaciones especificas de trabajo.

— Confianza, consideracién y apoyo mutuos entre los diferentes estamentos de la

institucion.

— Especial atencion al disefio y la calidad de la vida laboral.

— Sistemas equitativos de recompensa basados en reforzamientos positivos.

Oportunidades para el desarrollo del personal, profesional y elprogreso.
— Sentimiento de identidad y lealtad con la organizacion y sensacion de que es un

miembro necesario e importante de ella.
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De esta manera y considerando los planteamientos anteriores surge la necesidad de
destacar la valoracion del clima organizacional como uncomponente influyente en la
eficacia del contexto educativo, a fin de incrementar su productividad y éxito; es necesario
entonces desarrollar climas de trabajo caracterizados por presentar ambientes estimulantes
y retadores que favorezcan el trabajo en equipo y que coadyuven a la concrecién de los

objetivos de la organizacion.

3.2.7. Componentes del clima organizacional

Para Cabrera (2018) son variados los componentes, peroprincipalmente se sita en
las actitudes, cabe mencionar que dicho término se considera como la disposicidn de una
persona a comportarse de una determinada manera segun sus caracteristicas de personalidad.
Por ende, la actitud laboral es la tendencia individual en relacion con el trabajo
condicionado, por un conjunto de factores innatos, adquiridos, internos o externos al
trabajador.

Para dejar mas claro este punto a continuacion se mencionaran algunos componentes
a evaluar en una encuesta de Clima:

a) Estructura. Este elemento esta relacionado con las reglas Organizacionales, los
sentimientos que expresan cada miembro acerca de las limitaciones de su
situacion laboral, jerarquias, obligaciones, las politicas, formalismos,
reglamentos y procedimientos. En tal sentido, el profesor percibe limitaciones que
enfrenta a diario en el desarrollo de su trabajo.

b) Responsabilidad. El tomar conciencia y asumir responsabilidades, no verificar
todas las decisiones que se asumen. El profesor posee la percepcién de ser el
responsable de sus tareas y acciones académicas y estratégicas, tiene un elevado

compromiso con sus labores, crea sus propias obligaciones y exigencias, a la vez
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d)

f)

9)

que toma decisiones individuales y organizacionales.

Recompensa. La recompensa en la corporacion es el premio o estimulo que obtienen
alguien de los trabajadores por la responsabilidad e innovacion de alguna tarea que haya
transformado. Ademas, las recompensas son de satisfaccién moral por el bien realizado
por un trabajador en la constitucion de los procesos. El saber que a uno lo recompensan
0 reconocen por un trabajo bien hecho; el énfasis en el reconocimiento contra la critica
y el castigo.

Calidez y apoyo. Gozar de una buena camaraderia y apoyo que existen y
prevalecen en la organizacion. Se hace hincapié en el apoyo mutuo tanto de
superiores como a inferiores.

Desafio. El desafio en la corporacion es un reto de competencia para cumplir
con las tareas en el fomento de servicio de calidad. La actitud frente a la situacion
de asumir retos en el trabajo. En este sentido la organizacion fomenta la
aceptacion de peligro y retos en forma planificada, a fin de lograr los objetivos
establecidos.

Relaciones. Las relaciones en una organizacion son las interacciones situadas de
convivencia, en el que se perciben los vinculos de interaccion de conveniencia y de
utilidad en la formacion del servicio de la organizacion. Los grupos formales, que
forman parte de la estructura jerdrquica de la organizacion y los grupos
informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar
entre los miembros de una organizacion.

Cooperacion. La cooperacion en la organizacion es el conjunto de relaciones
internas de colaboracién del recurso humano para alcanzar los objetivos
estratégicos institucionales. Se desarrolla a través de la autoayuda para el

desarrollo de los procesos de la organizacion.
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h) Estandares. Los estandares de calidad vienen a ser los requisitos minimos de

)

aceptacion del servicio que busca la excelencia y la innovacién. Es decir que el
servicio educativo sea eficiente y eficaz en la linealidad de la satisfaccion de
necesidades de aprendizaje y concordancia en las practicas pedagogicas de la
docencia.

Conflicto. En toda organizacion hay la existencia de los conflictos entre el personal,
en el que, cuyo surgimiento es por desacuerdo o enfrentamiento en el desarrollo y
finiquitacion de una tarea o por el favoritismo determinado por parte de la gerencia.
El conflicto en la institucion educativa se expresa por estados emocionales negativos
que presentan los docentes en el contexto de la convivencia. El lider pedagogico en
este contexto desarrolla estrategias de convivencia participativa y de
autoconocimiento personal.

Identidad. La identidad son las caracteristicas de aceptacién de toda la filosofia de
la organizacion. La identidad se valora a través de los objetivos estratégicos en el
contexto del desarrollo y resultados del servicio. En fin, estd en el perfil del

profesional o de los estudiantes.

3.3. Lainstitucion educativa

La institucion educativa, como ente formador del conocimiento tiene un propésito, en el

que el rol quecumple en el &mbito social asi también como las personas que forman parte
del proceso educativo.

3.3.1. Gestién de la institucién educativa

A través del tiempo las organizaciones educativas van constituyéndose como una

estructura de orden social, y esta estructura rige el funcionamiento de la sociedad. En esta

institucion se gestiona y se imparten conocimientos y otras competencias para que cada
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persona se desarrolle y se desenvuelva en el ambito social. Elconcepto de Gestion esta

estrechamente vinculado a los componentes de la organizacion y de sus procesos.

La palabra gestion proviene del término inglés o francés “management”, y estd
orientada a la Calidad de los procesos. Segun, Gamarra (2014) la gestion de la escuela se
asume como la manera de organizar el trabajo escolar, en la forma como se toman
decisiones, la planificacion del disefio del tiempo y del espacio, el trabajo en equipo, en el
manejo de los conflictos, en las normas y las sanciones, en los procesos de comunicacion”.
Por lo tanto, la gestion de la institucion educativa implica desafios que inducen el poder de
ensefiar y el deseo de saber. Desde una perspectiva global entendemos por gestion como
la integracion de procesos de planificar, dirigir y supervisar, esto implica realizar
actividades, acorde con principios, politicas haciendo uso pertinente de recursos humanos,
materiales y financieros.

Estas acciones son realizadas por personas quienes asumen la responsabilidad, y se
les denomina directores, o equipo directivo quienes planifican y coordinan las actividades
a llevarse a cabo. Gestionar implica construir, hilvanar, todo aquello que acontece
diariamente en el cotidiano de la escuela y que conduce a una meta a lograr, que es la
educacionde Calidad. Gestionar es hacer viable el propésito de la institucion. Gestionar es
aprender como organizacién, avanza en todas las dimensiones de la escuelabasadas en
principios y valores con vision a la formacion integral del educando que tanto a la sociedad
de hoy como la del futuro requieren.

Entendemos que la Gestion es la base para la direccion de la institucion educativa, por
ello es importante identificar las fortalezas de quienes trabajan en las instituciones
educativas, ya que a través de su aporte contribuyen al desarrollo de la misma. Por
consiguiente, la escuela conforma un sistema abierto al medio que lo rodea y por lo tanto

genera expectativas, en ese sentido la escuela trasciende su razén de ser al producir lo que
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la sociedad necesita.

Una razén importante por la que existen los centros escolares en la sociedad es la
oportunidad de brindar a las personas experiencias integrales que orienta su educacion. Por
lo tanto, la institucion educativa se puede entender como un escenario creado y organizado
muy importante en donde se construyen conocimientos y saberes, y sus implicancias

sociales, politicas, educativas y culturales articulan la vida de las personas”.

Para Rodriguez (2006), “La escuela es una institucidon Unica y distinta de otra”. Un
ambiente escolar es distinto de otro y las escuelas como sentido de grupo hacen la diferencia
de otro tipo de organizaciones, y siendo la escuela una estructura de orden social, esta
conformada por un conjunto de personas que tienen distintos intereses comunes, de manera
que las caracteristicas de sus relaciones interpersonales le otorgan una fisonomia particular.
A través del tiempo la institucién educativa se ha convertido en el escenario en el que se
adquieren experiencias de aprendizaje. Esta situacion es observada de modo cémo se
desarrollan no solo los alumnos y docentes sino también las demas participantes de la
organizacion.

La escuela es la institucion formativa en la que se construye el conocimiento a partir
de experiencias exitosas de aprendizaje. La educacion es de vital importancia para todo ser
humano desde el primer momento de la vida. Las organizaciones educativas poseen la
particularidad de ser Unicas y siendo asi se institucionalizan por principios y procesos de
Gestidn, estructuraorganizativa, ademas del Clima que lo hace diferente y Unico de otros.
La institucion educativa es la primera instancia del sistema educativo descentralizado, en
ella se dan procesos de ensefianza aprendizaje, ademas brinda servicio educativo dentro
de un determinado nivel, modalidad o ciclo del sistema. En ella las decisiones son

conducentes a mejorar el aprendizaje delos educandos, guiados por lineamientos de
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politica y normas nacionales, regionales y locales inherentes en cada proyecto educativo

institucional.

Por lo tanto, toda organizacion educativa responsable que pertenezca a un
determinado nivel o modalidad, debe contar con un Proyecto Educativo Institucional. Pero,
no es suficiente con limitarse a desarrollar lo que establecen los documentos en cada escuela,
tal como lo sefiala la Ley General de Educacion (2004), es necesario “incentivar un ambiente
institucional agradable para el desarrollo de los miembros de la institucién”. Asimismo,
hacer posibleel aporte de nuevas herramientas las que seran utilizadas para viabilizar el
trabajo en la comunidad. Las instituciones Educativas Publicas, tienen a su cargo
autoridades educativas nombradas o encargadas. Estas instituciones del Estado son

gratuitas y sostenidas por el Estado.

3.3.2. Agentes de la institucién educativa

Al referirnos a los agentes de la institucion educativa las tendencias sobrela Gestion
de la educacion hace énfasis en valores compartidos, afectos, tradiciones de entendimiento
mutuo, la importancia de la autonomia escolar y la participacion como procesos claves para la
calidad, la eficiencia y la equidad del sistema educativo. Cabe resaltar que la confianza y los
lazos personales crean las condiciones para la participacion del capital humano en una
organizacién. También observamos en las instituciones educativas la participacion activa
de sus agentes, las interrelaciones y sus caracteristicas son las que forman parte delproceso
educativo las mismas que deben estar dotadas de un significado propio,asi como en la

practica de la gestion institucional.

El conocimiento de las instituciones educativas esta en el entendimiento de su

gestion educativa. Las dimensiones de la gestién educativa convergen en el contexto de
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la gestion escolar, estratégica y curricular. Por ello, las dimensiones institucional o
directiva, la pedagogica, la administrativa y la comunitaria se integran en la
transversalidad de la filosofia institucional y de su politica educativa interna. La
participacion en el proceso educativo estan los agentes como directivos, docentes, alumnos
y padres de familia, y para efectos de nuestra investigacion destacamos la opinionde
directivos y docentes. Por tanto, se entiende que la Gestion es un conjunto que esta
conformado por actividades, procesos y es el director quien tiene la responsabilidad de
vigilar a los agentes educativos los mismos que deben asumir sus responsabilidades y tareas,

ademas el director debe hacer uso planificado del capital humano y material que dispone.

El director, es la persona que ejerce mayor influencia en el desarrollo de la actividad
educativa, y en ese sentido es el que va a conducir, y velar porla integridad de todos los
actores de la institucion educativa. Es importante mencionar también que existen
directivos que se limitan a realizar tramites documentarios dejando de lado el valor de los
miembros, potenciar sus capacidades, ademas de reconocer el trabajo con los que comparte
tiempo, esta situacion no favorece la funcion del lider, evitando que se aproveche un espacio
valioso para acompafiar y gestionar su institucion. De acuerdo a lo mencionado es posible
asegurar que existe una relacién estrecha entre una Gestion de Calidad y el Clima
Organizacional. Por consiguiente:

— El director es el mas importante y tal vez determinante agente, en el
funcionamiento y evolucién detoda organizacion educativa. Para que su Gestion
obtenga los resultados planificados es necesario de un marco legal que oriente sus
funciones y responsabilidades inherentes a su cargo. Pero, es pertinente mencionar
que los fundamentos normativos al respecto son basicos y con algunas

limitaciones.
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— EI estudiante, es la persona que recibe ensefianza en un colegio o centro
reconocido. Es el ente fundamental de la educabilidad, y su formacion integralen
el plano cultural, social y ético es la actividad medular del quehacer educativo.

— Los padres de familia, estdn conformados como érganos de participacién escolar
consultiva, no de gobierno. Las asociaciones de padres de familia tienen una
finalidad educativa, facilitan la representatividad y participacion; pueden

presentar proyectos al equipo directivo.

3.3.3. Clima organizacional en las instituciones educativas

Cada institucion posee caracteristicas propias que la hacen particulares ydiferentes de
otras instituciones las mismas que determinan un estilo propio de Gestion. Al respecto,
Aguado (2012), luego de realizar una investigacion en diversos sistemas escolares
encontro que el Clima Organizacional tiene influencia sobre el rendimiento del profesor,
de acuerdo a su explicacion, el docente presta mayor atencion a su entorno laboral que a
sus alumnos, situacionque afecta directamente el trabajo con los alumnos, encontrd
relacionadas la eficiencia del docente con un buen Clima Organizacional en la institucion.

Esta situacion hace posible que los individuos no se sientan comprometidos con la
institucion, pero dicha condicion dependera en gran medida del estilo de Gestion que se

lleve a cabo en cada organizacion (p 62).

Es importante detectar y reflexionar acerca de las diferentes fortalezas ydebilidades
que existen dentro de cada organizacion, de modo que se pueda sensibilizar y motivar a
los directivos, padres de familia, los alumnos, las autoridades municipales y regionales, es

decir la participacién de la sociedad ensu conjunto de modo que se alcancen los objetivos.
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El proceso de gestion de las instituciones educativas debe tener como mision
principal la basqueda permanente de la eficiencia y la eficacia, y tiene relacion con lo que
se espera de un producto, de un proceso del servicio quepresta la escuela. En un sentido méas
amplio la idea de gestion hace referencia a la prevision de acciones que permitan que una
institucion obtenga las metas propuestas. Se concibe la gestion de las instituciones
educativas como la tareade conduccion de los procesos, orientada a lograr que los
aprendizajes de los alumnos se realicen en el mayor nivel de logro. Clima Organizacional
esta definido como la personalidad colectiva de una escuela o empresa, la atmosferaesta
caracterizada por la interaccion social y profesional de los individuos en laescuela.
Conjunto que refleja el grado en que éstos satisfacen las necesidades de quienes las

demandan o reciben, es decir de los beneficiarios de la escuela.

El clima de aprendizaje de una escuela tiene su fortaleza en el sistema social de la
escuela. Somos los mas interesados en las relaciones entre estudiantes, maestros,
directores, padres y cualquier otro que tenga ese aprendizaje relevante y tome ese lugar en
la escuela. El director establece equilibrio entre el énfasis de obtener objetivos de la

institucién y la presion de los miembros para satisfacer las necesidades personales y del

grupo.

El director es lider habil y de gran influencia canaliza los sentimientos del grupo,
reconoce las diferencias de opinién y las tensiones, posee capacidad de dialogo y
persuasion personal, motiva a los miembros a orientar sus energias creativas
responsablemente hacia la obtencion de los objetivos, favoreciendo oportunidades para la
satisfaccion de sus necesidades individuales y sociales. Los docentes realizan sus deberes
sin exponer diferencias de criterio sobre las normas establecidas por la organizacion.

Realizan tareas y esperan que se le instruya a cada uno como han de realizarla. Los profesores
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no comparten tiempo para desarrollar otro tipo de relaciones ni con la direccion ni con los

demas miembros de la institucion.

En cuanto a las instituciones educativas se sefiala que “un aspecto importante de
cualquier institucion educativa es la Calidad de su ambiente psicosocial aquellas
caracteristicas del ambiente que tienen una orientacidn social, ya sea en cuanto a su
origen o a sus resultados”. Entonces, empleado en este contexto educativo, el ambiente se
refiere a la atmdsfera, al clima que prevalece en la institucion y la satisfaccion de los

individuos que la componen.

El clima de una escuela resulta del tipo de programa, de los procesos utilizados, de
las condiciones ambientales que caracterizan la escuela como unainstitucion y como un
agrupamiento de alumnos, de los departamentos, del personal y de los alumnos. El clima
puede ser saludable o no, satisfactorio o insatisfactorio y esto esta en estrecha relacion de su
percepcidn y coOmo se sientan sus trabajadores. Las instituciones educativas son las llamadas
a instituir un clima que propicie el logro de los objetivos educativos demandados por la

escuela.

Para Ramos Moreno (2012) es facil cambiar el clima de una organizacion. Eso
requiere de tiempo y de la participacion de todos los individuos a los que concierne. Implica
también que la direccidn no tenga miedo de poner en tela de juicios la base del funcionamiento
mismo de su organizacion. Las diferentes estrategias de desarrollo organizacional no deben
aplicarseciegamente sin conocer el papel efectivo que juegan los componentes del clima. Por
esto mismo, antes de intervenir bajo una forma u otra, hay que tener una identificacion
precisa del problema, sobre todo porque la naturaleza misma del clima organizacional es
dificil de establecer. El interventor debe poner atencidn y resistir a la tentacion de utilizar

programas de desarrollo organizacional fabricados de antemano. El programa que utilizara
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debera estar de acuerdo con la voluntad de las personas del lugar, con el estado de los

componentes del clima de la organizacion y con los objetivos que se quieran alcanzar.

Desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar la identidad
institucional, segun (Paredes Sandoval & Gonzalez Orbe, 2016) implica concebirla como
“el conjunto de repertorios culturales compartidos porla comunidad educativa, a partir de
los cuales se definen a si mismo, orientan sus acciones u otorgan sentido a sus practicas
cotidianas” (p. 13). La identidad dentro de un contexto escolar debe integrar las costumbres,
la cultura, los valores, la mision, la vision, los signos y simbolos y sobre todo el compromiso

que englobaa la comunidad educativa.

Segun, Paredes y Gonzalez (2016) la identidad institucional, se manifiesta en dos
niveles: el simbdlico y la conciencia: El primero, estd constituido por los simbolos
institucionales, imagen organizacional, los elementos que comprende la indumentaria
académica que distingue a la institucion de otras casas de estudio, cultura, valores, el
himno dela institucién, el lema, entre otros simbolos. El segundo nivel la conciencia,
consiste en la internacionalizacién tanto del significado de los simbolos como de los fines y
compromisos sociales de la institucién con la sociedad; integrando a los diferentes

miembros a la practica de la participacion democratica. (p.56)

En sintesis, Aguado (2012) establece que la identificacion institucional,es el grado
de pertenencia y orgullo derivado de la vinculacién con la organizacion, sentimiento de
compromiso y responsabilidad en relacion con susobjetivos y programas. Por ello, los
indicadores estratégicos son fundamentales en los procesos de la gestion de la calidad educativa
porque van a permitir medir cada criterio de los estandares y en el contexto de los factores de

las instituciones educativas.
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3.4. Dimensiones del clima organizacional

Si bien las caracteristicas expuestas tipifican el Clima en una organizacion,son las

dimensiones quienes cumplen un rol importante en este proceso interactivo, como se detallara

a continuacion. Segun, Litwin y Stinger (1998) indican nueve dimensiones vinculadas al

Clima en la organizacion: estructura, recompensa, relaciones, identidad, cooperacion,

estandares, conflictos, responsabilidad y desafio. Pero se consideranpara la investigacion

estas cuatro dimensiones: estructura, recompensa, relaciones,identidad; por ser las que se

adaptan a la realidad descrita en la institucion educativa de estudio. A continuacién, se

explicitan categoricamente:

a)

b)

Estructura. Representa la percepcién que los miembros de una organizacion
perciben con respecto a las reglas, procesos, trdmites y otras limitaciones
efectuadas en el desarrollo laboral educativo. Para (Méndez, 2006, p. 46) la
dimension estructura se conceptualiza: “Los directivos definen politicas, objetivos,
deberes, normas, reglas, procedimiento, metas, estandares de trabajo que guian el
comportamiento de las personas, las comunican e informan. Los empleados las
conocen y las incorporana sus funciones y responsabilidad. Tal conocimiento
permite identificar oportunidades de desarrollo y capacidad para tomar
decisiones; ademas, propicia el trabajo en equipo y la Calidad en el proceso de
comunicaciones”.

Recompensa. La organizacion define sistemas de supervision que propician en
los empleados la correcta ejecucion del trabajo asignado, asi como el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas. Tal situacion los motiva a
trabajar mejor con el propdsito de alcanzar beneficios, como las recompensas y
los estimulos a su rendimiento, determinados por la institucion”. (Méndez, 2006,

p. 47)
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¢) Relaciones. Las relaciones son las interacciones del personal en el conte3xto de
la convivencia laboral. Se torna en un sentido de percepciones positivas en el
que hay concordancia en el servicio de la ayuda mutua entre ellos. Segun,
Méndez (2006) define la dimension relaciones como: “Las relaciones
interpersonales satisfactorias que el empleado tenga con el grupo de trabajo, con
los supervisores y/o jefes, propicia el apoyo y colaboracion para obtener resultados,
asi como un ambiente positivo que influye en el nivel de satisfaccion” (p.47).

d) Identidad. Segun, Stinger y Litwin, (1998) “es el sentimiento de pertenencia
que los vincula a la organizacion, tornandose en un elemento importante y
valioso para lainstitucion y para los individuos, ya que en ello se comparten los
objetivos personales y los de la organizacion” (p.144). En cuanto a la dimension
identidad Aguado (2012) refiere que lalentidad escolar, no resulta del simple
hecho de ser miembro de la comunidad educativa, sino de un proceso social que
implica conocer y compartir los valores, la historia, las tradiciones, los simbolos,
las aspiraciones, las practicas cotidianas y los compromisos sociales que
conforman el ser y quehacer de la institucion”. Entonces, el sentido de
pertenencia que significa conocer y reconocer aquello que identifica a la
institucion y actuar conforme a los lineamientos establecidos por esta, surge y se

desarrolla en la interaccion cotidiana de los miembros de la comunidad entre si.

Asimismo, Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de Lickert (1978) plantea
que el clima organizacional contempla las siguientes dimensiones:
— Relaciones interpersonales: Se desarrolla en la convivencia laboral. Las
relaciones son de consideracion y responsabilidad en la ejecucion de la tarea.
— Estilo de direccion: Muchas son las formas de dirigir una institucion educativa. Por lo

que, el factor que favorece a la institucion educativa viene a ser el participativo
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transformacional.

— Sentido de pertenencia: En la organizacion se comparte los valores, los objetivos
estratégicos y la filosofia de la institucién. En este principio se imparte el
compromiso y la responsabilidad.

— Retribucion: El trabajo realizado es remunerado, ademés de brindar beneficios
como incentivo de su esfuerzo.

— Disponibilidad de recursos: Los recursos son parte de los materiales y medios
que toda organizacion necesita para ejecutar actividades en el cumplimiento de
los objetivos.

— Estabilidad: Es la permanencia del recurso humano en la organizacion por principios
establecidos en contratos laborales. Los cuales tienen que ser respetados en el marco de
la ley laboral, salvo mejor parecer en que haya una falta de responsabilidad a tales
pricipios de conveniencia natural.

— Claridad y coherencia en la direccién: Dos principios macoestructurales en la
gestion de las organizaciones que permiten la objetividad del entendimiento de

los principios y los procesos de la gestion estratégica.

Con mayor razén se deberian de invocar las prerrogativas de la Dindmica de grupo, con
objeto de emitir un diagnostico y de seleccionar las mejores estrategias Dimensiones del
Clima Organizacional. Si bien las caracteristicas expuestas tipifican el Clima en una
organizacién, son lasdimensiones quienes cumplen un rol importante en este proceso

interactivo, comose detallara a continuacion.
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3.5. Modelo de la gestién de la calidad: Estructura del modelo de acreditacion para

instituciones de Educacion Bésica

3.5.1. Sinopsis tedrica del modelo de gestion de la calidad

Para entender el modelo de acreditacion se tiene que conocer qué viene a ser gestion de
la calidad. La gestion de la calidad educativa se define como un conjunto de habilidades que
permite la planificacion y la ejecucion de criterios de autoevaluacion de la organizacion. La
gestion de la calidad educativa permite reflexionar establecer resultados 6ptimos de la gestion

escolar.

El modelo de acreditacion viene a ser una herramienta estratégica que permite desarrollar
la autoevaluacién institucional. EI modelo esta4 organizado y estructurado en dimensiones,
factores y estandares, que en cada uno de ellos se distribuye en criterios de calidad para la
pertinencia de la medicion a través de sus indicadores. Ademas, se pondra a disposicién
rubricas para identificar el nivel de avance en el logro de los estandares. Segun el eje

tematico nos centraremos en la primera dimision: Gestion estratégica.

3.5.2. Dimensiones y factores

La funcionalidad del modelo esta en la estructura organizativa, que son lineamientos
rectores de la situacion estratégica de las instituciones educativas. A continuacion, se

muestra el diagrama que contiene esta estructura estratégica de la calidad educativa:
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Figura3

Representacion de las definiciones de las cuatro dimensiones descritas

1. Gestién Procesos y pricticas de gestion implementadas con liderazgo
2 33 pedagégico colaborativo, que orientan todo el quehacer
Estratégica institucional hacia el logro de los aprendizajes, la formacion
integral y los tivos institucionales.
o 4. Resultados
2. Formacién Pr_ocetsos 'v ptécticasw:::gég:n lqu. buscan d;;arrollar Y Procesas y
> orientar las potenc es e los nifios y adolescentes, précticas para
integral fortalecer las capacidades docentes, la tutoriay Ilas evaluar el logro
estrategias colaborativas con las familias y la comunidad. de las
competencias
del perfil de
3. Soportey Procesos y pricticas de apoyo para la mejora de ks aprendizajes agraso.
recursos para y la formacion integral de los nifios y adokscentes. Se evalia la
los procesos gestidn de la infraestructura y de los diversos recursos humanos,
pedagégicos materiales y financieros.

Nota. SINEACE, “Modelo de Acreditacion para instituciones de Educacion Basica”, p. 17

El diagrama sintetiza toda una estructura estratégica para la calidad educativa, en el que
se constituye en una herramienta sistematica de cada uno de los procesos a desarrollar, cuyo

elemento esencial viene a ser el estudiante para la calidad de sus competencias.

El SINEACE (2016) expresa que la educacion formativa es una actividad del
conocimiento, afecto y valores que se constituyen como elementos rectores de la personalidad
de los estudiantes en el nivel basico. Esta formacion integral se viabiliza en la transversalidad
de la gestion estratégica a través de los soportes para su constitucion procedimental y de
resultados. Ademas, promueve la pertinencia de cada procedimiento en funcién del proyecto
educativo institucional en situaciones de articulacion y contextualizacion. Y el quehacer
pedagogico se alinea en funcion del curriculo nacional, regional y local y, en funcién de los
resultados. Los cuales permitirdn la satisfaccion de necesidades de aprendizaje de los
estudiantes y colmara expectativas de los padres de familia y una excelente acogida por la

sociedad.
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Figura4

Logicay relacion entre elementos del modelo de acreditacion para IIEE de Educacion
Basica
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Nota. SINEACE, “Modelo de Acreditacion para instituciones de Educacion Basica”, p. 18

3.5.2.1. Caracterizacién descriptiva de dimensiones y factores

Las dimensiones y los factores son principios estratégicos de jerarquia légica que se
estructuran de manera organizativa en el marco de la gestion de la calidad. Estos elementos
estratégicos estan integrados de manera holistica y sistémica en concordancia con los

factores internos y externos de la instituciéon educativa.

El SINEACE (2016) determina una descripcion de las dimensiones y factores que a

continuacioén, se explicita cada una de las dimensiones y factores del modelo:

1. DIMENSION 1: Gestion estratégica. Esta dimensién comprende procesos y
practicas de Gestion. Evalta el liderazgo pedagdgico colaborativo en: la
planificacion estratégica que orienta el quehacer institucional, la gestion de la
informacion para la toma de decisiones sobre las mejoras que se requieren y la

60



implementacion de mecanismos para mantener un buen clima institucional; a fin de
que todos los procesos desarrollados contribuyancon el desarrollo integral, el logro
de los aprendizajes, la formacion integral y los objetivos institucionales.

— Factor 1: Conduccién institucional. Referido al establecimiento y
mantenimiento de una vision y misién compartida, con liderazgo pedagdgico
colaborativo, que guiara el quehacer de toda la comunidad educativa hacia el
desarrollo integral, la mejora de los aprendizajes,la formacion integral de
todos los nifos y adolescentes y el consecuente logro delperfil de egreso.

— Factor 2: Gestion de la informacion para la mejoracontinua.
Mecanismos y estrategias de gestion de la informaciéon que permiten
identificar los aspectos que facilitan y dificultan el logro de los objetivos
institucionales para el desarrollo integral, la mejora permanente de los
resultados de aprendizaje y el desempefio institucional.

— Factor 3: Convivencia y clima institucional. Mecanismos y estrategias que
establece la institucion educativa para promover un clima institucional que

contribuya al bienestar y el buen desempefio de todos los actores educativos.

2. DIMENSION 2: Formacion integral. Esta dimension abarca lo central del
quehacer educativo. Evalta como se implementa la planificacion, ejecucion y
evaluacion de los procesos pedagogicos, estrategias/mecanismos para el
fortalecimiento de capacidades delos docentes, el acompafiamiento y orientacion
que se brinda a través de la tutoriay las estrategias colaborativas con las familias y
la comunidad para contribuir almejoramiento de las condiciones para el desarrollo,
el aprendizaje, la formacionintegral de los nifios y adolescentes, y el desarrollo de

la comunidad.
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— Factor 4: Procesos pedagdgicos. Mecanismos que implementa la
institucion educativa para asegurar el aprendizaje, el desarrollo de las
competencias y la formacion integral de los nifios y adolescentes. Incluye la
organizacién del curriculo, practicas pedagogicas, recursos didacticos,
herramientas de evaluacion y el soporte institucional para fortalecer las
competencias docentes, disciplinares y pedagdgicas, a través del monitoreo
y acompafiamiento de los docentes.

— Factor 5: Trabajo conjunto con las familias y lacomunidad. Acciones
de cooperacion con las familias, la comunidad e instituciones educativas de
nivel superior, en los procesos pedagdgicos, asi como para fortalecer la
identidad y compromiso de la institucion educativa con el desarrollo de su
comunidad.

— Factor6: Tutoria para el bienestar de ninos y
adolescentes. Acciones que se implementan en la institucién educativa
orientadas a brindar servicios complementarios, de tutoria y orientacion
para atender las necesidades especificas de todos los nifios y adolescentes,
que les permita desarrollar integralmente y progresar en el logro de los

aprendizajes.

3. DIMENSION 3: Soporte y recursos para procesos pedagogicos. Esta
dimension considera procesos y practicas de apoyo o los procesos pedagogicos.
Se evalla la gestion de la infraestructura y los diversos recursos (materiales y
financieros) asi como el fortalecimiento de capacidades del personal de apoyo y/o
administrativo (recurso humano), para que contribuyan con el desarrollo, la

mejora de los aprendizajes y la formacion integral de los nifios y adolescentes.
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— Factor 7: Infraestructura y recursos. Mecanismos que desarrolla la
institucion educativa para mantener, hacer accesible y mejorar la
infraestructura y los diferentes recursos necesarios para implementar
adecuadamente procesos pedagogicos que faciliten el desarrollo de las
competencias en todos los nifios y adolescentes. Asi mismo se verifica el
adecuado uso del tiempo y el soporte brindado al personal de apoyo y/o

administrativo.

4. DIMENSION 4: Resultados. Esta dimension considera los procesos y practicas
institucionales para evaluar el logro de las competencias definidas en el perfil de
egreso.

— Factor 8. Verificacion del perfil de egreso. Mecanismos y estrategias que
permiten verificar el logro del perfil de egreso, la satisfaccion de los padres
de familia y nifios y adolescentes con el servicio que reciben, asi como el

seguimiento a los egresados.

3.5.2.2. Matriz de estdndares y de evaluacion de la gestion estratégica

Del modelo de acreditacién para instituciones educativas de la educacion basica, solo se
ha determinado la matriz de estandares y de evaluacion correspondiente a la gestion estratégica.
El modelo de gestion de la calidad solo se avoca a mejorar el clima organizacional de la
Institucién Educativa que esta determinado por el liderazgo. La matriz muestra de manera
ordenada los factores, estandares y criterios de evaluacion que pertenecen a la dimensién

estratégica.

Los pilares de la gestion estratégica son el Proyecto Educativo Institucional, el Proyecto

Curricular Institucional y el Liderazgo. EI primero, direcciona la identidad y los propositos de
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cumplimiento; el segundo, determina la orientacion de los procesos pedagdgicos en el marco

de la planificacion y diversificacion curricular y; el tercero, esta orientado a la gestion del

recurso humano para determinar la optimizacion de sus habilidades segun las necesidades

organizativas de la institucion educativa.

A continuacion, plasmamos la matriz de estandares y de evaluacion de la gestion

estratégica, propuesta por el SINEACE (2016):

Matriz de estandares de la gestion estratégica

FACTOR

ESTANDAR

CONDUCCION INSTITUCIONAL

1. Proyecto Educativo Institucional (PEI): Pertinente y orientador

El PEI es pertinente, responde a los enfoques a transversales del curriculo
nacional vigente y orienta el quehacer institucional en la mejora permanente de
los procesos que dan soporte al desarrollo integral, los aprendizajes y la formacién
integral de los nifios y adolescentes.

2. Proyecto Curricular Institucional (PCI): coherente, diversificado y
orientador de los procesos pedagdgicos

El PCI es coherente con el PEI, diversifica el curriculo nacional/regional
manteniendo altas expectativas de desempefio de los nifios y adolescentesy orienta
la implementacién de los procesos pedagogicos que apoyan sudesarrollo integral
y los aprendizajes.

3. Liderazgo pedagdgico.

El equipo directivo ejerce liderazgo pedagégico colaborativo, manteniendo una
visibn comudn centrada en la mejora continua, el desarrollo integral y a los
aprendizajes de los nifios y adolescentes.

Nota. SINEACE, “Modelo de Acreditacion para instituciones de Educacion Basica”, p. 21
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Matriz de avaluacion

FAC ESTANDAR CRITERIOS A EVALUAR
TOR

DIMENSION 1: GESTION ESTRATEGICA

Proyecto Educativo | EI PEI considera las caracteristicas y demandas
Institucional (PEI): | sociales, econdmico-productivas, linglisticas,
Pertinente y orientador | culturales, geograficas y medio ambientales de
El PEI es todos los estudiantes, sus familias y comunidad.
pertinente, - -
Responde a los enfoques El PEI responde al perfil de egreso del estudlan_tey
transversales del curriculo | 10s enfoques trasversales vigentes establecidos
nacional vigente y en el curriculo nacional.

orienta el quehacer | E| PEI es conocido e incorporado en el accionar

institucional en la mejora | detodos los miembros de la comunidad educativa.
permanente de los procesos

que dansoporte al
desarrollo
integral, los aprendizajes y la
formacion integral de los
nifios y adolescentes.

CONDUCCION INSTITUCIONAL

Nota. SINEACE, “Modelo de Acreditacion para instituciones de Educacion Bésica”, p. 26

5.2.3. Interpretacion hermenéutica del modelo de acreditacion EBR (SINEACE2014)

Segun, SINEACE (2016) el nuevo modelo de acreditacién de Educacion Basica
responde a la diversidad de instituciones educativas; tiene el propoésito de llamar a la reflexion
y promover un mayor analisis y valoracion de la relacion entre: qué se propone la
institucion educativa, qué es lo que efectivamente realiza, qué obtiene como resultado y qué
tiene que hacer para mejorar. Pretende ser una herramienta que potencie la autoevaluacion,

instale una practica de mejora continua y conduzca hacia la autorregulacion.

El nuevo modelo no debe entenderse como un conjunto de ajustes, modificaciones y
transformaciones del modelo anterior, sino como una alineacion de enfoques y concepcién
de la evaluacién de la calidad educativa para todos los niveles educativos. Es un anico
modelo, con variantes y especialidades parea cada nivel y modalidad descritas en los

criteriosa evaluar, avalUa a las instituciones en las cuales se forma el estudiante desde la
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educacion basica hasta la superior.

A continuacion, se determina una reflexion interpretativa desde la esencia de sus
procesos y estructuras en el marco de la contextualizacién formativa en cuanto a sus

procesos y resultados:

a) Andlisis reflexivo de la gestion estratégica

La primera dimension estudiada por el SINEACE denominada la gestion estratégica
con herramientas de procesos y practicas de gestion implementadas con liderazgo
pedagdgico colaborativo, que orientan todo el quehacer institucional hacia el logro de los
aprendizajes, la formacion integral y los objetivos institucionales para integrar el modelo
de gestion de calidad con enfoque holistico para mejorar el clima organizacional que es el
planificar para potenciar el clima organizacional. La planificacion es un elemento
sustantivo de la préctica docente para potenciar las capacidades para un buen clima
organizacional. Implica organizar actividades de aprendizaje a partir de diferentes formas
de trabajo, con procesos pedagdgicos y procesos didacticos, estrategias metodoldgicas y
materiales educativos. Las actividades deben representar desafios intelectuales para los
docentes participantes con el fin de que formulen alternativas de solucion para mejorar el
clima organizacional. Para disefiar el modelo de gestion de calidad total, basado en el
enfoque holistico para mejorar significativamente el clima, se requiere lo siguiente:

— Reconocer que los docentes aprenden a lo largo de la vida.

— Seleccionar estrategias didacticas que propicien la movilizacion de saberesy la

evaluacion del aprendizaje congruente con los aprendizajes esperados.

— Generar ambientes de aprendizaje colaborativo que favorezcan entre los docentes

experiencias significativas.
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— Considerar evidencias de desempefio que brinden informacion a los docentes para
la toma de decisiones y continuar impulsando su aprendizaje.

— Generar ambientes de aprendizaje. Se denomina ambiente de aprendizaje al
espacio donde se desarrolla la comunicacion y las interacciones que posibilitan el
aprendizaje. Segun Ruiz y Pinchi (2015) con esta perspectiva se asume que en los
ambientes de aprendizaje medie la participacion activa de los docentes para
construir los aprendizajes y emplearlos como tales. En la construccion de los
aprendizajes destacan los siguientes aspectos: 1) La claridad respecto del
aprendizaje que se espera logre el docente; 2) La relevancia de los materiales
educativos impresos, audiovisuales y digitales; 3) Las interacciones entre los
docentes.

Aprendizaje colaborativo para construir el aprendizaje. El aprendizaje colaborativo
alude a maestros, y orienta las acciones para el descubrimiento, la bdsqueda de soluciones,
coincidencias y diferencias, con el proposito de construir aprendizajes en colectivo. Es
necesario que la institucion promueva el aprendizaje colaborativo para enriquecer sus
practicas considerandolas siguientes caracteristicas:

— Que defina metas comunes.

Que favorezca el liderazgo compartido.

Que permita el intercambio de recursos y materiales.

Que desarrolle el sentido de responsabilidad y corresponsabilidad.

Que se realice en entornos presenciales y virtuales, en tiempo real yasincrono.

b) Analisis de la formacion integral

La segunda dimensién estudiada por el SINEACE denominada formacion integral con

herramientas de procesos y préacticas pedagdgicas que buscan desarrollar y orientar las
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potencialidades de los nifios y adolescentes, fortalecerlas capacidades docentes, la tutoria
y las estrategias colaborativas con las familias y la comunidad para integrar el modelo de
gestion de calidad con enfoque holistico para mejorar el clima organizacional, es dar

énfasis en el desarrollo de competencias.

Desarrollar competencias implica graduar progresivamente los conocimientos, las
habilidades, las actitudes y los valores que los docentes deben alcanzar para acceder a
conocimientos cada vezmas complejos, es decir al ejercicio de habilidades, destrezas y
actitudes. Planteamiento de caracter teorico-cientifico y aplicativo, conformada por un
conjunto organizado de talleres pedagogicos con la finalidad de mejorar significativamente

el Clima Organizacional de la institucion educativa.

Esta propuesta tiene significancia en la medida que ayudara a los docentes de educacion
basica regular a mejorar sus capacidades relacionadas con las percepciones colectivas del
personal, respecto a variables de la organizacion, como la estructura, las politicas y las
practicas administrativas, y a los procesoshumanos que ocurren en la interaccién cotidiana
dentro de la organizacion, como la comunicacion, el liderazgo, el ejercicio de la jerarquia.
Asimismo, permitira proponer una alternativa metodologica a fin de que la comunidad
educativa puedan desarrollar actividades sustentadas en un modelo de Gestion de Calidad,

basado en el enfoque holistico (SINEACE, 2016, p. 24).

Con esta propuesta se beneficiaran los docentes del nivel de atencién: Secundaria de
menores quienes mejoraran sus capacidades para interactuar diariamente dentro de la

institucion educativa basadas en una comunicacion horizontal.
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c) Andlisis del soporte y recursos para los procesos pedagdgicos

La tercera dimensidn estudiada por el SINEACE denominada soporte y recursos para
los procesos pedagogicos con herramientas de procesos y practicas de apoyo para la mejora
de los aprendizajes y la formacion integral de los nifiosy adolescentes. Se evallala gestion
de la infraestructura y de los diversos recursos humanos, materiales y financieros para
integrar el modelo de gestion de calidad con enfoque holistico para mejorar el clima
organizacional que es usar materiales educativos para favorecer el aprendizaje. En la sociedad
del siglo XXI los materiales educativos se han convertidos en elementos indispensables
para que los aprendices puedan interactuar y aprender significativamente. Como sus
formatos y medios de acceso requieren habilidades especificas para su uso, unainstitucién
en la actualidad debe permitir que la comunidad educativa, emplee materiales diversos para
el aprendizaje permanente; implica necesariamente que posean una Biblioteca Escolar
(SINEACE, 2016, p. 25).

Los materiales didacticos para los procesos pedagogicos y didacticos contribuyen al
ejercicio de habilidades y actitudes como usuarios de la cultura pedagdgica, permiten la
contrastacion y la discusidn, y apoyan la préctica de los docentes como lectores y escritores:
Materiales audiovisuales, multimedia e Internet, materiales y recursos educativos
informaticos, reactivos, plataformas tecnolégicas y software educativo. Los materiales
educativos empleados por la comunidad educativa permitenel disfrute en el uso del tiempo
libre, la creacién de redes de aprendizaje y la integracion de comunidades de aprendizaje
en que el maestro se concibe como un mediador para el uso adecuado de los elementos

motivadores para aprender.
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d) Andlisis de los resultados

La cuarta dimension estudiada por el SINEACE denominada resultados con
herramientas de procesos y practicas para evaluar el logro de las competencias del perfil
de egreso para integrar el modelo de gestidon de calidadcon enfoque holistico para mejorar
el clima organizacional que es incorporar conocimientos de relevancia social. Los
conocimientos de relevancia social se derivan de los retos de una sociedad que cambia
constantemente y requiere quetodos sus integrantes actlen con responsabilidad ante el
medio natural y social,la vida y la salud, y la diversidad social, cultural y linguistica. Por
lo cual, en cada uno de los talleres pedagdgicos se abordan temas de relevancia social que

contribuyan a la formacion critica, responsable y participativa en la sociedad.

e) Evaluar para aprender

Creacion de oportunidades de aprendizaje y realizacion de modificaciones en su
practica diaria para que ellos logren los aprendizajes establecidos en el modelo de Gestion
de Calidad total, basado en el enfoque holistico para mejorar significativamente el clima
organizacional de lainstitucion educativa. La evaluacion de los aprendizajes es el proceso
que permite obtener evidencias, elaborar juicios y brindar retroalimentacion sobre los

logros de aprendizaje de los docentes a lo largo de su practica docente.

El juicio sobre los aprendizajes logrados durante el proceso de aplicaciondel modelo
de Gestion de Calidad busca que docentes y autoridades, en sus distintos niveles, tomen
decisiones que permitan mejorar el sus habilidades y actitudes positivas para el Clima
organizaciéon (SINEACE, 2016, p 31). En la perspectiva de esta reflexion formativa se
determina la retroalimentacién que se constituye a partir de una metacognicion de la

misma evaluacion.

70



4, Definicion de términos béasicos

Clima organizacional. El clima organizacional es, por tanto, el conjunto de sentimientos y
actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacion en sus relaciones laborales,
determina la forma como los trabajadores perciben su trabajo, sus relaciones, su organizacion,

su satisfaccion. (Pritchar y Karasick, 1972)

Enfoque holistico. El enfoque holistico es una totalidad, porque las partes no pueden
explicarse sin la existencia del todo, sino que se entiende solamente cuando hay una conciencia
de relacion armonica y dinamica porque mantienen entre si una red de relaciones y permite la
comprension de la existencia de forma total no parcializada como la vision cientifica. (Weil,

1997)

Gestidn de la calidad educativa. La gestion de la calidad educativa, al adoptar los principios
de la Gestidn de la Calidad Total, tiene que promover en la organizacion una cultura de calidad,
incluyendo los cambios necesarios para incentivar el liderazgo de calidad, una estructura y una
gestion de los recursos humanos ajustado a los principios de Gestién de la Calidad Total, es la
manera de como la organizacion va a poder alcanzar ese nivel de excelencia deseado. (Camison

et al, 2006)

Gestion escolar. La gestion escolar es el conjunto de acciones operativas educacionales que

permiten construir el aprendizaje desde la ejecucion de los procesos educativos. (Pozner, 2000)

Liderazgo educativo. El liderazgo educativo esta representado por el lider pedagdgico de una

institucion educativa. (Medina 'y Gomez, 2014)

Liderazgo. El liderazgo es una dimension o competencia que dirige y acompafia las actividades

y acciones estratégicas para la gestion de los aprendizajes de los estudiantes. (Martinez, 2011)
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Modelo de gestion de la calidad. EI modelo actual de acreditacion para todas las
instituciones de educacion basica tiene el propdsito de llevar a la reflexion a los integrantes
involucrados en la educacion, la toma de conciencia y promover un mayor analisis y valoracion
en el qué hacer para mejorar la calidad educativa con mejores resultados en los aprendizajes,

infraestructura y practicas de convivencias positivas. (SINEACE 2016. p.4)
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CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO

1.  Caracterizacion y contextualizacion de la investigacion

1.1. Descripcion del perfil de la institucion educativa

La Institucion Educativa Colegio 80382 “Carlos A. Olivares” se encuentra enla
localidad Chepén, provincia de Chepeén, tal institucion depende de la UGEL Chepén quien
inspecciona el servicio educativo, y esta ultima pertenece ala Gerencia regional de

educacion DRE La Libertad.

La Institucion educativa Colegio 80382 “Carlos A. Olivares”, es mas que una
Institucion, es un contexto familiar, un grupo de profesionales altamente cualificados que
protegen a din de que los estudiantes se integren adecuadamente,tanto en su vida como

personas como también social y académica.

En la institucion Colegio 80382 “Carlos A. Olivares” queremos hallar y desarrollar
personas calificadas con una elevada autoestima, conciencia, competencias sociales y una
firme formacion académica, moral y emocional para que puedan lograr el éxito personal y

profesional dentro de una sociedad coetdneoy cambiante.

En el distrito de Chepén esta institucion educativa aporta una educacion de alta
Calidad en un estado de educacion seguro, en donde nuestros alumnos logran su total

desarrollo espiritual, intelectual, moral, fisico, social y emocional.

73


https://institucioneducativa.info/dre/
https://institucioneducativa.info/dre/

1.2. Breve resefia historica de la institucién educativa

Carlos Alberto Olivares Camino nacié el 6 de junio de 1884, hijo de Don Salvador
Olivares y Dofa Isabel Camino y Ramirez, ambos de la rancia sociedadespafiola de la
época, pertenecientes a las familias peninsulares establecidas en el valle del rio La Leche
afinesdel siglo XVI111 (1700). Los primeros afios de su vidase desarrollaron en un ambiente
netamente familiar, realizando estudios primariosen su ciudad natal para posteriormente
en la adolescencia ser llevado a Lima y dejado bajo el cuidado del recordado maestro Don
Pedro Labarthe con quien concluyé sus estudios secundarios como el primer alumno
distinguiéndose por suamor a las ciencias, especialmente a la Fisica y las Matematicas;

en1908 Carlos Olivares Camino opt6 el titulo de Ingeniero en Minas.

Su profesionalizacion significé estrechar su vida intimamente con el valle
Jequetepeque, especialmente con Chepén, donde fijé su residencia paradesempefiar el
cargo de Administrador de la ex-Hacienda Talambo, la primera hacienda agricola de
nuestro valle y de la hoy provincia de Chepén; sus acciones fueron abiertamente en favor
del hombre comun y corriente de esta parte del vallelo que le valié el reconocimiento y
aprecio de la comunidad para la que buscd nuevos y buenos niveles de vida. Don Carlos
A. Olivares Camino tuvo a flor de labio la frase oportuna, la broma fina, elegante y con
sus palabras busco6 educar porgue como buen descendiente de castellanos fue un enamorado

de la cultura y elbuen hablar.

Ejercio la caridad no como sinénimo de favor lastima o ayuda sino mas bien como
algo edificante. Fue un apostol de la dignidad que sofio ver al Pert pobladode hombres
buenos, humildes y altivos; entre sus multiples anécdotas podemos citar la siguiente: En
cierta ocasion al tener que dar limosna, intencionalmente dejo caer lo que tenia entre manos

para pedir al limosnero que lo recogiera y cuando asilo hizo, al dar el dinero le dijo "Esto
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que te doy, no es una limosna; te lo has ganado al recoger el taco, siempre que quieras
dinero, procura ganarlo, es méas honroso y te sentiras mas hombre". Asi fue Don Carlos A.
Olivares Camino, sus acciones aun las mas pequefias e insignificantes encerraron siempre

una leccién y un ejemplo.

Cuando incursiond en la politica tuvo el respaldo total de la comunidad y fue una
cadena de sucesivos éxitos y logros en favor de la provincia de Pacasmayo a laque lleg6 a
representarla en el Parlamento Nacional desde donde trabaj6 por Pacasmayo Y sus distritos
sin disfrutar de sus dietas que fueron donadas para comprar locales escolares para cada distrito

a excepcion de Pacanga que en aquella época era caserio de Guadalupe.

La comunidad del valle Jequetepeque ha honrado la memoria de este ilustre
filantropo dandole su nombre a centros educativos, coliseos deportivos, calles, avenidas.
En Chepén su nombre perdura y se mantiene en el recuerdo del pueblo yde la inmensa
legién de olivarinos; el Centro Educativo N° 247, recibié oficialmente el nombre de
“Carlos Alberto Olivares Camino” y se implantd su Fiesta Institucional el 6 de junio de

1958.

Carlos Alberto Olivares Camino nacié el 6 de junio de 1884, hijo de Don Salvador
Olivares y Dofia Isabel Camino y Ramirez, ambos de la rancia sociedadespafiola de la
época, pertenecientes a las familias peninsulares establecidas en el valle del rio La Leche

a fines del siglo XVI1I11 (1700).

Los primeros afios de su vida se desarrollaron en un ambiente netamente familiar,
realizando estudios primarios en su ciudad natal para posteriormente en la adolescencia ser
llevado a Lima y dejado bajo el cuidado del recordado maestro Don Pedro Labarthe con
quien concluyd sus estudios secundarios comoel primer alumno distinguiéndose por su

amor a las ciencias, especialmente a laFisica y las Matemaéticas; en1908 Carlos Olivares
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Camino optod el titulo de Ingeniero en Minas.

Cuando incursiond en la politica tuvo el respaldo total de la comunidad y fue una
cadena de sucesivos éxitos y logros en favor de la provincia dePacasmayo a la que llegd a
representarla en el Parlamento Nacional desde donde trabajé por Pacasmayo y sus distritos
sin disfrutar de sus dietas que fueron donadas para comprar locales escolares para cada

distrito a excepcion dePacanga que en aquella época era caserio de Guadalupe.

La comunidad del valle Jequetepeque ha honrado la memoria de este ilustrefilantropo
dandole su nombre a centros educativos, coliseos deportivos, calles, avenidas. En Chepén
su nombre perdura y se mantiene en el recuerdo del puebloy de la inmensa legion de
olivarinos; el Centro Educativo N° 247, recibio oficialmente el nombre de “Carlos Alberto

Olivares Camino” y se implant6 su Fiesta Institucional el 6 de junio de 1958.

1.3. Caracteristicas demogréficas y socioecondémicas

Institucién educativa publica de nivel primario y secundario que forma escolares en
el distrito de Chepén. Alberga actualmente a 1200 alumnos en los niveles de primaria y
secundaria. Se encuentra ubicada en la calle principal del distrito de Chepén; en la avenida

Ezequiel Gonzalez Caseda cuadra diez.

Chepén es una provincia del noroeste del Perd, situada en el extremo noroeste del
departamento de La Libertad, bajo la administracién del Gobierno regional de La Libertad,
en la zona norte del Pert. Limita por el norte con la Provincia de Chiclayo (Lambayeque);
por el este con las provincias de San Miguel y Contumaza (Cajamarca); por el sur con la

Provincia de Pacasmayo; Yy, por el oeste con el Océano Pacifico.

En la ciudad operan dos de las principales empresas agroexportadoras del pais:

Gandules y Asociacion Cerro Prieto. Estas ocupan el séptimo y décimo lugar,

76



respectivamente, en el ranking de agroexportadores por monto total de envios realizados
en el primer semestre del 2014, segun la Asociacion de Exportadores del Per. Chepén exporta
arroz, algodon, paltas, pimientos, jalapefios, esparragos, uvas y melones. Las empresas con
mayor presencia quieren ampliar estos productos para incluir también la chia y los
arandanos. La agroindustria deChepén atraviesa por un proceso de industrializacion muy
reciente, pero importante. La ciudad no s6lo exporta productos primarios, sino también
con valor agregado. Entre ellos estan diversas presentaciones de estos productos, como

vinagretas, salsas y mermeladas.

Chepén también tiene una alta produccion de arroz. Este grano fue el segundo cultivo
con mayor superficie cosechada en La Libertad en el 2011. La produccion de arroz se
desarrolla principalmente en el valle de Jequetepeque, parte del cualestd en Chepén. A
diferencia del crecimiento de los anteriores cultivos, el caso del arroz se caracteriza por su
informalidad, lo que limita su crecimiento. Existen diversos productores de arroz de escala
pequefia organizados bajo la Asociacion de Productores de Arroz de Chepén. Entre sus
pedidos esté la no importacion de arroz en tiempos de cosecha. Desde 1988 cuentan con riego

regulado proveniente de la represa Gallito Ciego.

Esta represa es una fuente importante de agua para Chepén. Ella, junto con lared de
canales de irrigacion que se ha ido construyendo a partir de la represa, facilita el desarrollo

de la agricultura en esta ciudad.

Por el lado del comercio, en Chepén se ha visto surgir a numerosas pequefiasy
medianas empresas. De las empresas manufactureras de la ciudad, 147 son microempresas
y tres empresas pequefias. En el caso del sector comercio y servicios, son 2,381 las
microempresas en Chepén, 62 las empresas pequefias y3 las medianas o grandes, segun

data del BCR. EI comercio también ha sido impactado por la informalidad. Existen 6,000
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comerciantes informales en la ciudad, de acuerdo con data del 2013 de la Camara de

Comercio y de la Produccion de Chepen.

1.4. Caracteristicas culturales y ambientales

En lo cultural, Chepén tiene diversas expresiones culturales tales como lugares
arqueologicos y sitios histéricos: La Casa y Dependencia de la Ex Haciendo Lurifico, la
Casona de Talambo, los sitios arqueoldgicos de San Joséde Moro y la ciudadela de piedra
en el cerro Chepén (Coslachec), los Petroglifos de San Simon, la Iglesia San Sebastian y otros
centros de interés. Los Petroglifos de San Simon, San José de Moro y la ciudadela de
Coslachec, aportan hechos arqueoldgicos de nuestros ancestros, desde los primeros hombres
que pueblan el valle Jequetepeque hace 10 000 afios, hasta la presencia Moche, la
ocupacion Lambayeque, Chimu e Inca. Lurifico y Talambo aportan hechos historicos de la
colonia y la republica: Lurifico la gran hacienda moderna de fines del siglo X1X, productora
de azucar; Talambo y el incidente (1863) que fue pretexto para el conflicto con Espafia en
1866. La Iglesia San Sebastian, simbolo de la religiosidad catdlica en Chepén, cuya campana
mayor esta fechada en 1781. Otro aspecto de la cultura es el folclore local, donde destacan

las tradiciones orales como mitos, leyendas, cuentos; musica, danzas y artesania popular.

Las tradiciones mas conocidas en Chepén son el mito de Mollep (sacerdotey
curandero Moche, relacionado con el Dios de la Fertilidad), leyendas “La Laguna de
Mancoche y el Rio Chaman”, “La Cruz de Robles”; cuentos: “Chepenano Roba Santo”,
“Mejor es Chepén que el Paraiso”. Danzas como el “Ritual de la Sacerdotisa de Moro”; en
musica, el “Himno a Chepén” de Segundo Encomendero y el R.P. Wenceslao Lazaro Alayo,
los valses "Chepén” de Maruja Tafur Nufez”, y "Fantasia Chepenana" de Carlos Lozano

Mejia y Felipe MaytaBazan e interpretado por los Albos Criollos.
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En artesania, componente cultural, sobresale la artesania arqueoldgica de réplicas de
ceramica precolombina, principalmente Moche, por artesanos como Juan Chavarry
Castafieda, Alfredo Casas Jara y Julio Ibarrola Quiroz. La FeriaComercial Dominical es ya
una tradicion socio cultural en Chepén que se remonta a inicios de los afios 1900 y que en la
actualidad continuta siendo la mas importante feria comercial de la regién. Como realizacién

artistica contemporanea se tiene el Via Crucis en el Cerro Chepeén.

Los acontecimientos programados que cuenta Chepén son expresion de su cultura,
destacando la Feria Patronal de San Sebastian (enero), la Peregrinacion Internacional al
Via Crucis por Semana Santa, el Festival Internacional de Danzas Folkloricas (agosto) y
la Semana Turistica (antes Semana Jubilar de Chepén, noviembre). Como recursos
naturales con potencial turistico destacan:La laguna de Mancoche, la Playa de Chérrepe y

su campifia que reverdece con el cultivo bandera que es el arroz.

La provincia de Chepén tiene la capacidad para generar flujos turisticos que
contribuyan a su desarrollo socio econdémico. impulsar el turismo receptivo y promocionar
a la provincia en la denominada Ruta Moche; asi como realizar actividades de
capacitacién, de promocion turistica, proyectos de desarrollo turistico y de seguridad al
visitante, son tareas urgentes que involucran a la sociedad civil, instituciones publicas y la

empresa privada, liderada por el gobierno local provincial.

2. Hipdtesis de investigacion

2.1. Hipotesis general

La aplicacion del modelo de Gestion de la Calidad basado en el enfoque holistico mejora
significativamente el clima organizacional de la Institucién Educativa N° 80382 “Carlos A.

Olivares”, Chepén, 2019.
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2.2. Hipdtesis especificas

— El nivel de clima organizacional es bajo antes de ejecutar el modelode Gestion de
Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del Clima Organizacional en la
Institucién Educativa N° 8038 “Carlos A. Olivares” de Chepén, 2019.

— EI nivel de clima organizacional es alto después de la aplicacién del modelo de
Gestion de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del Clima
Organizacional en la Institucion Educativa N° 8038 “Carlos A. Olivares” de Chepén,

2019.

3. Variables de investigacion

Variable independiente: Gestion de la calidad

Variable dependiente: Clima organizacional
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4. Matriz de operacionalizacion de las variables horizontal

Variable Definicién conceptual Def|n|c.|on Dimensiones | Indicadores Técnica
operacional JInstrumentos
Conocimiento del mercado.
Conocimiento del entorno.
La Calidad Total o Gestion de Conocimiento
Calidad Total es una nueva | Gestiondela Mejora de la Gestion interna de la organizacion.
filosofia de Gestion, que nacié | Calidad Total son
dentro del ambito empresarial, | actividades en Implementacion de métodos objetivos de medicion.
que abarca  todas las | buscade la - — —
VI actividades y todas las | perfeccion Elementos tangibles o condiciones fisicas.
realizaciones de una | considerando

Gestion de la Calidad

organizacion. Se trata de un

conocimiento y

Tiempo de servicio.

proceso de mejora continua en | practica de los Cortesfa.
lague no hay meta fija, pero si | principios de Préactica
etapas constantes de mejora. | Calidad Accesibilidad y disponibilidad.
“Hacer las cosas hien y a la
primera” Fiabilidad y credibilidad.
Profesionalidad.
N Considero que es necesario el establecimiento de reglas.
Definicion
opergcmnal Las normas de disciplina de la institucion me parecen . .
. - .| Ambiente de Cuestionario
Ambiente cotidiano de trabajo - adecuadas. _
trabajo donde se 1 = totalmente en
donde se establece una| ..o S _ d q
vD estructura se otorga | Croencia En esta institucion existe orden. esacuerdo
! Lo estructura, 2 = en desacuerdo
Clima recompensas,  ejercicio  de Estructura - - - — - 3 = indeci
laci | recompensa, Considero que mis funciones y responsabilidades estan = Inaeciso
Organizacional relaciones ~ personales = CON |\ siones, claramente definidas 4 = de acuerdo
identidad dirigida a la instituciéon | . . : — total
donde se trabaja identidad en una _ : _ 5 = totalmente de
institucion o La normatividad vigente facilita mi desempefio. acuerdo

empresa con
misién y vision

Los procedimientos ayudan en la realizacion de mis
tareas.
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La cantidad de registros son necesarios para apoyar la
realizacion de mis tareas.

Es importante la informacién plasmada y recabada en los
registros para la Institucion.

Los ritmos de trabajo me parecen adecuados.

La institucion otorga los materiales suficientes para
realizar mi trabajo.

Recompensa

La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional.

La institucién me brinda capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis actividades.

En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos para
que logren un buen desempefio académico.

Mi jefe inmediato muestra interés en el resultado de mis
tareas.

Mi jefe inmediato reconoce mi esfuerzo en la realizacion
de mis tareas.

Mi jefe inmediato me motiva para realizar mis tareas.

Mi jefe inmediato utiliza su posicién para darme
oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias.

Relaciones
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En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo.

El personal de otras reas se suma espontaneamente para
resolver los problemas de la institucion.

Mi jefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar
y dirigir proyectos personas.

Mi jefe inmediato es claro en la asignacion de las tareas.




Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mis
tareas.

Mi jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las
actividades laborales.

Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada
quien, en las mismas circunstancias de la misma manera.

Mi jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer mis
ideas u opiniones.

Mi jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de
las personas.

Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y
decoro de los demés.

Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia
los demas.

Mi jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con
todos en la Institucion.

Identidad

Me siento parte importante de esta Institucion.

Me siento comprometido a presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi trabajo.

Considero importante mi trabajo en esta Institucion.

Considero que la realizacion de mis actividades tiene un
impacto en la Institucion.

Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los
objetivos de esta Institucion.

Disfruto trabajar en esta institucion.
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5. Poblacion y muestra

5.1 Poblacion

Estuvo constituida por la totalidad de los integrantes de la comunidad de la Institucion

Educativa N° 80382 “Carlos A. Olivares” (N= 1330), distribuida de la siguiente manera:

o Personal administrativo y servicio 09

. Personal directivo 04

. Personal docente y auxiliar 67

. Estudiantes del nivel primaria 520

. Estudiantes de secundaria 730

. Padres de Familia 1080
5.2 Muestra

Tomando en cuenta las caracteristicas de la poblacion (tamafio y grado deestudio), y del

disefio de investigacién empleado, se utilizé una muestrano aleatoria o intencional. El tamafio

de la muestra estara conformado por:

Personal directivo y administrativo 13

Docentes 50
Estudiantes de secundaria 51
Padres de Familia 50

6. Unidad de analisis

Todos y cada uno del personal docente, directivos, administrativos, padres de familia

y estudiantes que labora en la Institucion Educativa N° 80382 “Carlos A. Olivares” periodo

20109.
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7.  Métodos de investigacion

Los métodos son el conjunto de procedimientos que a través de habilidades se logra
orientar finiquitar procesos de investigacion. Se considera una guia que orienta a un fin
metodoldgico de investigacion. A continuacion, se establecen los métodos que se ha utilizado

en esta investigacion:

7.1 Método inductivo

El método inductivo es un conjunto de procedimientos que parte de las observaciones,
registra, analiza y clasifica hechos y aterriza en la contratacion de las hipotesis. Se utiliz6 para
establecer la coherencia logica de la investigacion, en funcién de que los resultados sea parte

de ese procedimiento ldgico.

7.2 Método deductivo

El método deductivo es un método cientifico que considera que la conclusion esta
implicita en las premisas; por lo cual infiere los hechos observadosbasdndose en una ley
general, de la cual se desprenden las consideraciones particulares. Se utiliz6 en la formulacion
del problema, operacionalizacion de variables, en la organizacion de todo el informe debido

a que el enfoque de la investigacién es cuantitativo.

7.3 Meétodo analitico

El método analitico se constituye en una guia metodologica cientifica que ha permitido
analizar y explicar cada uno de los elementos del objeto de estudio. Se establecid en explicar

los procesos de la investigacion, en cuanto se refiere a la utilizacion de sus habilidades. En la
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discusion tedrica de cada una de las categorias de estudio como en la gestion de la calidad y
clima organizacional. A traves de este método permitio establecer y contextualizar las teorias

cientificas de la investigacion.

7.4 Método sintético

El método sintético es un razonamiento logico descriptivo que resume todos los
procedimientos esenciales del analisis. Este método se utilizo mayormente en las
conclusiones, que como constructos tedricos permitieron observar el cierre de los procesos
investigativos, pero lo més relevante es que se presenta una proyeccion de la generacion de

nuevas investigaciones, a raiz de los resultados.

8.  Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada, pues se usa teoria para implementar unmodelo de

Gestion de Calidad con enfoque holistico.

9. Disefio de investigacion

En la presente investigacion se ha optado por el disefio Pre experimental, el mismo que
segun (Hernandez, 2014) consiste en que a ungrupo se le aplica una prueba previa al estimulo
o tratamiento experimental, después se le administra el tratamiento y finalmente se le aplica

una prueba posterior al estimulo. Su esquema es el siguiente:
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M: GE. Ol «—>» X« 02

Dénde:

G.E. Grupo experimental (miembros de la comunidad educativa)
O1: Pre test de Clima Organizacional.

X: Estimulo o tratamiento (Modelo de Gestion de Calidad)

O2: Post test de Clima Organizacional.

10. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

10.1 Técnicas

Encuestas. En esta investigacion se aplicara un test o encuesta a los involucrados en el
estudio. Analisis documental. Consiste en leer textos de diferentes fuentes escritas, de forma
pausada, reflexiva y minuciosa, con el propoésito de captar plenamente el mensaje contenido
en los parrafos que se lee y quepueda servir para fundamentar diversos aspectos de la

investigacion.

10.2 Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron fueron el test y las fichas de investigacion. El
cuestionario es un instrumento de investigacion y analisis que posibilita una aproximacion
para la medicion indirecta de unadeterminada capacidad psicopedagdgica y que, no evalla
procesos, sino productos situacionales, teniendo sus resultados un grado de validez

dependiente de las particularidades socioculturales de las personas sometidas a evaluacion.
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11. Técnicas de para el procesamiento y Andlisis de la Informacion

Para el anélisis de la informacion, se recolecta los datos con técnicas de muestreo a
juicio, se almacena los datos en hoja de calculo, se procesa los datos mediante la elaboracién
de cuadros, tablas, gréficos e indicadores estadisticos. Seusa disefio pre experimental, para lo
cual si los datos siguen una distribucion normal la prueba de contraste es T student para el caso

pareado, de lo contrario seusara inferencia no paramétrica con la prueba de contraste Wilcoxon

12. Validezy confiabilidad

Para la validez del instrumento de medicion, usaremos juicio de tres expertos; con un
formato pre establecido, se muestra la matriz de consistencia y la matriz de operacionalizacion
de variables al experto y éste otorga una opinién individual por cada atributo favorable al
instrumento en las categorias propuestas, luego se determina el indice de validez de contenido
dado por Lawshe. La confiabilidad del instrumento de medicidon sera evaluada por una muestra
piloto adocentes que no pertenecen a la institucion en mencién, calculando el Alpha de

Cronbach.

12.1 Validez del instrumento de mediciénConsolidado de opinion de expertos

Pertinencia con el problema, objetivos e hipoétesis, Pertinencia con la variable y
dimensiones, Pertinencia con la dimension/indicador, Pertinencia con la redaccion cientifica

(propiedad y coherencia):
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Valoraciéon

0=no opina 1=inapropiado 2= Adecuado
Criterios a Indicadores H3 P2 El CVR’
evaluar
Claridad Es formulado con lenguaje claroy 2 2 2 1

coherente. El vocabulario es
apropiado al nivel educativo del
sujeto en estudio

Objetividad | Esta expresado en preguntas precisas | 2 2 2 1
y claras.

Organizacién | Presentan los items/preguntas una 2 2 2 1
organizacién logicay clara

Consistencia | Responde a los objetivos, a las 2 2 2 1
variables objeto de estudio, marco
Teorico

Coherencia | Coherencia entre la variable/objeto de | 2 2 2 1

estudio e indicadores/marco tedrico.
Los items corresponden a las
dimensiones u objeto de estudio que
se evaluaran

Total 10 10 10 30
CVvi 1

Calificacion: Aceptado (7-10 puntos), Debe mejorarse (4-6 puntos), Rechazado (< 3 puntos)

Expertos
El: Ledn Cruz, Betty Ester

P2: Rodriguez Pretell, Ana Ysabel H3: Alfaro Bazan, Marianella Julissa

Para una validez facial se ha obtenido una calificacién promedio aceptable de10.0Todos los

CVR’ son mayores a 0.5823, por tanto, cada criterio es valido

EICVI es 1.000 mayor 0.5823, el instrumento de acuerdo a los tres expertos tieneconcordancia

y es valido
Donde:

CVR=razon de validez de contenido de los items aceptables

N=numero de jueces
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ne= nimero de jueces que tienen acuerdo en la categoria esencial CVI = indice de validez de

contenido

M = Total de items aceptables en el instrumento

Razon de Validez de contenido de Lawshe con modificacion de Florian CVR”

indice de Validez de contenido

cvp = YR+ _ne
-2 N
cvt = 2z OV’
M

Confiabilidad

Para la confiabilidad de los instrumentos de Medicidn se tomé una muestra detamafio 30
estudiantes.
Para las dimensiones con items de escala de Likert se aplicd Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

,819 24

La confiabilidad obtenida por Alpha de Cronbach es 0.819 en la categoria de Bueno, portanto,

el instrumento es fiable.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

1.  Matriz general de resultados

Tabla 1l
Clima Organizacional con la gestion de calidad basado en el enfoque holistico

porparticipante

Clima Usuario
Test Organizacional Indic.
Total Administrativos Docentes Estudiante Padres
Bajo Frec 0 0 1 0
% 0% 0% 2% 0%
. Frec 8 42 12 21
Pre  Medio % 62% 84% 24% 42%
Frec 5 8 38 29
Alto % 38% 16% 75% 58%
Bajo Frec 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
. Frec 0 3 1 0
Post Medio % 0% 6% 204 0%
Alto Frec 13 47 50 50
% 100% 94% 98% 100%
Total Frec 13 50 51 50
% 100% 100% 100% 100%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestién de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional
parala Institucién Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén
* Bajo de 1 a 20, Medio de 21 a 30, Alto de 31 a 40

Andlisis y discusion

Para el clima organizacional, el pre test, los administrativos presentan una categoria de alto

con 38%, los docentes 16%, los estudiantes 75% y padres 58%, con el programa modelo de

gestion de calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del clima organizacional, para

el post test se incrementa la categoria alto a 100% en los administrativos, 94% en los docentes,
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98% en los estudiantes y 100% en los padres. Se evidencia una mejora en total en el clima

organizacional con enfoque holistico.

La dimensidn holistica en la Institucion Educativa no esta planificada y estructurada en el
contexto de sus caracteristicas contextuales del sistema. Se verifica que hay conocimiento y
manejo de la gestidn educativa en sus dimensiones en situaciones reduccionistas. El reduccionismo
en la gestion educativa permite determinar tratamientos limitados en cada uno de los dominios de

la gestion.

El clima organizacional como una competencia asertiva y comunicativa entre los entes
educativos permite direccionar la eficacia y la eficiencia de la gestion educativa y por ende
de la gestion de la calidad de los procesos formativos en la Institucion Educativa. Sin
embargo, tal macro habilidad; razon por la cual desempefian su funcién improvisando, alejada
de la realidad y demostrando deficiencias en el desempefio de sus funciones. variables del
clima organizacional: estructura, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo, participacion del
empleado, toma de decisiones, comunicacion, responsabilidad, trabajo significativo vy
desafiante, y conflicto. Se observa la influencia de la gestion de calidad con el enfoque holistico
pues se incrementa notoriamente el clima organizacional al nivel altoen los administrativos,
docentes, estudiantes y padres. Un adecuado clima organizacional mejor va a ser la satisfaccion

la laboral de los trabajadores. (Cabrera, 2018)
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2. Resultados por dimensiones de las variables de estudio (andlisis y discusiénpor cada
dimension)
Tabla?2

Dimensién estructura del Clima Organizacional con la gestion de calidad basado en elenfoque
holistico con enfoque holistico

Clima .
. . Usuario
Test Organizacional Indic.
Estructura Administrativos Docentes Estudiante Padres
Bajo Frec 0 0 1 0
% 0% 0% 2% 0%
. Frec 10 44 15 22
Pre. Medio % 77% 88% 29% 44%
Alto Frec 3 6 35 28
% 23% 12% 69% 56%
Bajo Frec 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
. Frec 0 7 1 3
Post  Medio % 0% 14% 204 6%
Alto Frec 13 43 50 47
% 100% 86% 98% 94%
Frec 13 50 51 50
Total 0
% 100% 100% 100% 100%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestidn de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional
parala Institucién Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén
*Bajo de 1 a 20, Medio de 31 a 30, Alto 31a 40

Analisis y discusion

Para la dimension estructura de clima organizacional para el pre test, los administrativos
presentan una categoria de alto con 23%, los docentes 12%, los estudiantes 69% y padres 56%,
con el programa modelo de gestion de calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del
clima organizacional, para el post test se incrementa la categoria alto a 100% en los

administrativos, 86% en los docentes, 98% en los estudiantes y 94% enlos padres. Se evidencia

una mejora en la estructura del clima organizacional con enfoque holistico.
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El clima organizacional de la Institucién educativa, en cuanto corresponde a su
estructura, estd determinado por el comportamiento y actuacion del recurso humano. Los
factores que convergen en esta dimensionalidad se encargan de retribuir sostenimiento al
servicio. La estructura de la institucion permite direccionar la labor realizada por los trabajadores

en el contexto de los niveles de organizacion. (Molina, 2019).

El clima organizacional en la Institucion Educativa constituye una estructuracion
diferenciada y desconectada en las relaciones interpersonales. Esta dimension siempre es
expresada por los docentes, padres de familia, personal administrativo y estudiantes en el contexto
de sus funciones o de la estructura organizacional (Cabrera, 2018). Los entes indicados en la

Institucion Educativa presentan debilidades en las relaciones interpersonales.

Tabla 3

Dimensién recompensa del Clima Organizacional con la gestién de calidad basado en elenfoque
holistico

Clima Usuario
Test Organizacional Indic.
Recompensa Administrativos Docentes Estudiante  Padres
Bajo Frec 1 5 1 10
% 8% 10% 2% 20%
Pre Medio Frec 9 31 22 15
% 69% 62% 43% 30%
Alto Frec 3 14 28 25
% 23% 28% 55% 50%
Bajo Frec 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
Post Medio Frec 1 0 2 11
% 8% 0% 4% 22%
Alto Frec 12 50 49 39
% 92% 100% 96% 78%
Total Frec 13 50 51 50
% 100% 100% 100% 100%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestién de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional parala
Institucion Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén
*Bajo de 1 a 14, Medio de 15 a 21, Alto de 22 a 28
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Analisis y discusion

Para la dimension recompensa de clima organizacional para el pre test, los administrativos
presentan una categoria de alto con 23%, los docentes 28%, los estudiantes 55% y padres 50%,
con el programa modelo de Gestion de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora
del Clima Organizacional, para el post test se incrementa la categoria alto a 92% en los
administrativos, 100% en los docentes, 96% en los estudiantes y 78% enlos padres. Se

evidencia una mejora en la recompensa el clima organizacional con enfoque holistico.

El clima organizacional, en cuanto al factor de recompensa en la Institucion Educativa,
se ha determinado con muchas debilidades en la organizacién y manejo. El tratamiento de las
recompensas no se concede a los entes educativos. Esta situacion se ha expuesto antes de
aplicar el programa de gestion de calidad. El reconocimiento y recompensa es necesario para

el personal trabajador de la corporacién, la cual permite que haya motivacion. (Molina, 2019)

Litwin y Stringer (1999) expresa que las consideraciones motivacionales al personal de
una corporacién alinean los procedimientos que son parte de la cultura organizacional, en el
gue las actitudes, conocimientos y habitos laborales como los factores se establecen en la
identidad institucional. El tratamiento y el mejoramiento transforma el estilo gerencial, en el
gue coexisten los factores internos como externos como parte de un sistema abierto. Esta

situacion gerencial permite la satisfaccién laboral en el marco de una gestién de calidad.
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Tabla 4
Dimensidn relaciones del Clima Organizacional con la gestion de calidad basado en elenfoque
holistico

Clima .
Test Organizacional |ndic. Usuario
Relaciones Administrativos Docentes Estudiante Padres
. Frec 1 6 1 6
Bajo % 8% 12% 2% 12%
. Frec 9 38 17 18
Pre. Medio % 69% 76% 33% 36%
Frec 3 6 33 26
Alto % 23% 12% 65% 52%
0 0 0 0 0
Bajo Frec 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
. Frec 0 6 1 5
Post  Medio % 0% 12% 204 10%
Frec 13 44 50 45
Alto % 100% 88% 98% 90%
Total Frec 13 50 51 50
% 100% 100% 100% 100%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestion de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional
parala Institucién Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén
*Bajo de 1 a 26, Medio de 27 a 39, Alto de 40 a 52

Analisis y discusion

Para la dimensién relaciones de clima organizacional para el pre test, los administrativos
presentan una categoria de alto con 23%, los docentes 12%, los estudiantes 65% y padres 52%,
con el programa modelo de gestion de calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del
clima organizacional, para el post test se incrementa la categoria alto a 100% en los
administrativos, 88% en los docentes, 98% en los estudiantes y 90% enlos padres. Se evidencia

una mejora en la relacion el clima organizacional con enfoque holistico.

El clima organizacional de la Institucion Educativa en cuanto se refiere a las relaciones
interpersonales entre docentes, directivos, estudiantes y padres de familia no es el adecuado.

Los problemas determinados el egoismo, diferencias laborales, estilo de liderazgo coercitivo
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son los que priman en la gestion. Por lo que, producen impertinencia de planificar, ejecutar y
evaluar la gestion educativa y por ende la gestion de la calidad de bajo nivel. La convivencia
democratica y colaborativa asume un fin de innovacion en la calidad educativa. (Molina,

2019)

Hernandez y Fernandez (2008) sostienen que el clima organizacional se establece en las
relaciones de equipo y las estructuras organizativas de la organizacion corporativa, en el que

permite el alcance de los objetivos institucionales.

Tabla5b

Dimensién identidad del Clima Organizacional con la gestion de calidad basado en elenfoque
holistico

Clima .
. ) Usuario
Test Organizacional Indic.

Identidad Administrativos Docentes Estudiante Padres
Bajo Frec 0 8 3 0
% 0% 16% 6% 0%
. Frec 6 28 10 27
Pre  Medio % 46% 56% 20% 54%
Alto Frec 7 14 38 23
% 54% 28% 75% 46%
Bajo Frec 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
. Frec 0 9 1 0
Post  Medio % 0% 18% 206 0%
Alto Frec 13 41 50 50
% 100% 82% 98% 100%
Total Frec 13 50 51 50
% 100% 100% 100% 100%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestién de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional parala
Institucion Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén
*Bajo de 1 a 12, Medio de 13 a 18, Alto de 19 a 24
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Analisis y discusion
Para la dimensién identidad de clima organizacional para el pre test, los administrativos
presentan una categoria de alto con 54%, docentes con 56% en categoria alto. Para el post un

100% para los administrativos en categoria alto y el 100% en los padres en categoria alto.

El clima organizacional referida a la identidad institucional converge en el que los
docentes, directivos, padres de familia y estudiantes no se encuentran identificados con la
Institucién Educativa. Ya que, los valores, la mision y visién y los objetivos estratégicos no
se encuentran evocados en la personalidad de los entes educativos mencionados. Sin embargo,
al aplicar el modelo de la gestion de la calidad se mejoraron las dimensiones de la identidad
institucional en el contexto del clima organizacional. El trabajo cooperativo y colaborativo

permitird una generacion de un ambiente grato de trabajo. (Molina, 2019).

El clima organizacional es la imagen viva de la organizacion a través de la persona de
cada trabajador, que a la vez se constituye en la configuracion de toda la entidad. En este
sentido, la identidad organizativa de la Institucion Educativa se constituye en construir una
personalidad corporativa gerencial formativa entre los entes educativos. Cuya caracterizacion
se centra en la movilidad del servicio formativo determinado por la sociedad a través del perfil

del estudiante o del personal.
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3. Resultados totales de las variables de estudio
Tabla 6

Evaluacion del pre test y post test de los participantes para el Clima Organizacional consus
respectivas dimensiones.

CoefVar

Participantes Test Media Desv.Est. % Eficiencia
Clima Organizacional Pre 107,7 16,0 14,8 75%
Post 130,1 8,6 6,6 90%

Estructura Pre 30,1 4,5 15,1 75%
Post 35,3 3,1 8,7 88%

Recompensa Pre 20,7 3,9 18,9 74%
Post 25,3 2,3 9,3 90%

Relaciones Pre 37,9 6,7 17,7 73%
Post 46,5 3,9 8,4 89%

Identidad Pre 19,1 3,2 16,9 80%
Post 23,0 1,8 7,7 96%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestidn de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional parala
Institucion Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén

Analisis y discusién

De la Tabla 6, para los participantes los promedios del post test superan en todas
lasdimensiones y clima organizacional, con coeficiente de variacidon menor a 30% en todos
los casos y un incremento de un 13% en los participantes. Indicando una homogeneidad en la

mediad de estas variables para los administrativos.

Pues la eficiencia del proceso de capacitacion de gestion de calidad con enfoque
holistico, integra a cada subsistema a una funcién de produccion favorable en lasrelaciones
organizacionales. Para ello, se las relaciona con conceptos afines como el clima y la cultura
escolar. A partir de esto, se examinan estrategias especificas para la optimizacion de la
convivencia y la participacion, incluyendo la gestion de conflictos y la prevencion de

situaciones de violencia. (Palacios, 2017)
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4.  Prueba de hipotesis

Tabla 7

Contrastacion de hipdtesis en los participantes para la significacion del Clima
Organizacional y sus dimensiones con el post test menos el pre test

Participantes n  Mediana "€ W de p Valor
prueba Wilcoxon
Clima Organizacional 164 22,0 164 13530,0 0,000
Estructura 164 5,0 155 12090,0 0,000
Recompensa 164 4,5 153 11750,5 0,000
Relaciones 164 8,0 163 13366,0 0,000
Identidad 164 4,0 147 10786,5 0,000

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestion de la Calidad para la mejora del Clima Organizacional
parala Institucién Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén

Analisis y discusién
De la tabla 7 se tiene que la variable clima organizacional con sus dimensiones estructura,
recompensas ha incrementado significativamente P valor <0.05 en el post test debido a la

gestion de calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del clima organizacional.
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CONCLUSIONES

La gestion de la calidad basada en el enfoque holistico influye favorablemente en el
clima organizacional (P valor <0.05), pues de un clima bajo o0 medio predominante antes
de la gestion de calidad con enfoque holistico pasa a un clima organizacional alto después
de la gestionde calidad holistica. Efecto que se constituye en la satisfaccion y motivacion
del talento humano educacional en cuanto a sus desempefios en el contexto de la gestion

de la calidad.

Antes de aplicar el modelo de gestion de calidad, el nivel de clima organizacional, para los
estudiantes es aceptable; para los administrativos es medio 46%, para los docentes es
medio con 84% y para los padres de familia el nivel es medio con 42%, en la comunidad
educativa. Lo que se colige que el clima organizacional en los entes educativos no estaba
sistematizado, determinando una insatisfaccion de sus desempefios y generando
conflictos entre los entes educativos por lo que los procesos de gestion eran afectados;
en el que la mejora se hizo a través del modelo de gestién de calidad basado en el

enfoque holistico.

Después de la aplicacion del modelo de la gestion de calidad basado en un enfoque holistico,
el clima organizacional en la comunidad educativa, los Administrativos tienen un nivel
alto, los docentes con nivel alto y losestudiantes, para los padres de familia con nivel
alto, es el 100%. Se determina que el clima organizacional en toda la comunidad
educativa fue eficiente y eficaz, mostrado en los desempefios de cada uno de los entes

educacionales.

101



Los niveles de reflexion valorativa del clima organizacional, después de aplicar el modelo
de gestion de calidad con enfoque holistico son de niveles aceptables en cada una de sus
dimensiones: Estructura (90%), recompensa (90%), relaciones (89%) e identidad (96%).
Determinando un buen desempefio en las tareas y acciones de su trabajo laboral y una

interaccion compartida entre los agentes educacionales.
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SUGERENCIAS

Se sugiere al director de la IE N° 80382 “Carlos A. Olivares” Aplicar el programa de
gestion de calidad con enfoque holistico y realizar un control exhaustivo y periédico del
clima organizacional para corregir contratiempos o inconvenientes en la gestion de la
educacion de su institucion.

A los docentes de la IE N° 80382 “Carlos A. Olivares” desarrollar el modelo de gestion
de la calidad con enfoque holistico para integrar las dimensiones: estructura,
recompensa, relaciones e identidad como ejes funcionales del clima organizacional, dar

propuestas oportunas y coherentes de integracion de la gestion educativa.

Al director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chepén se recomienda
implementar, monitorear el programa de gestion de calidad con enfoque holistico para
obtener una influencia favorable, dindmica y funcional,en el clima organizacional, en el

desenvolvimiento de las instituciones educativas de su jurisdiccion.

Al director de la IE N° 80382 “Carlos A. Olivares” que incluya en el Proyecto Educativo

Institucional los resultados y sugerencias de la presente investigacion.
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Apéndice 1: Instrumentos de medicion

Cuestionario para medir la Gestion de Calidad y Clima Organizacional:

MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA
MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N°80382
“CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN

PERSONAL DOCENTE

Institucion Educativa:

Edad: Género: M F Nivel de ensefianza: Primaria Secundaria
Padre de familia .o, Docente ... Administrativo ... Estudiante........
Ne ENUNCIADO Muyde  po acuerdo B Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Gestion de Calidad
El sistema educativo se muestra
co_1
- oportuno
El entorno u otros CE se muestran
C0_2 i
- competitivos
0 3 Cree Ud que se hace cambios para
- mejorar la Gestidn interna
Las evaluaciones tienen formatos
CO_4 adecuados y miden el proceso en su
totalidad.
Las condiciones fisicas e insumos
Pra_5 - .
- utilizados estdn en correcto estado
Pra 6 ¢El tiempo de atencion esta dentro de
- lo que se espera?
Pra 7 La atencion y comunicacion es
- conservandolos modales y cortesia
Elacceso y disponibilidad a los
Pra_8 servicios documentarios y otros es
Optimo
La fiabilidad y credibilidad de la
Pra_9 . .
comunidad educativa es buena
La profesionalidad de los integrantes
Pra_10 . . P
de la comunidad educativa es dptima
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Cuestionario para medir el Clima Organizacional

problemas de la institucion.

INE ENUNCIADO Muy de De En Muy en
acuerdo  acuerdo desacuerdo desacuerdo
RESPONSABILIDAD
ES 1 Considero que es necesario el
- establecimiento de reglas
ES 2 Las normas de disciplina de la institucion
- me parecen adecuadas
ES_3 En esta institucion existe orden
Considero que mis funciones y
ES_4 responsabilidades estan claramente
Definidas
La normatividad vigente facilita mi
ES_5 desempefio
Los procedimientos ayudan en la
ES_6 N .
- realizacién de mis tareas
£S 7 La cantidad de registros son necesarios
- para apoyar la realizacién de mis tareas
Es importante la informacion plasmaday
ES_8 recabada en los registros para la
Institucion.
Los ritmos de trabajo me parecen
ES_9
- adecuados
ES 10 La institucion otorga los materiales
- suficientes para realizar mi trabajo
La institucién ha contribuido en mi
RE_11 .
- desarrollo profesional
La institucion me brinda capacitacion para
RE_12 | obtener un mejor desarrollo de mis
actividades
En general, mis alumnos aprovechan mis
RE_13 | esfuerzos para que logren un buen
desempefio académico.
Mi jefe inmediato muestra interés en el
RE_14 .
- resultado de mis tareas
RE 15 Mi jefe inmediato reconoce mi esfuerzo en
- la realizacién de mis tareas
RE 16 M.ijefe inmediato me motiva para realizar
- mis tareas
Mi jefe inmediato utiliza su posicion para
RE_17 | darme oportunidades de trabajo
estimulantes y satisfactorias
RLA 18 En esta. institucion trabajamos con espiritu
- de equipo
RLA 19 En esta institucién es sencillo ponerse de
— " | acuerdo
El personal de otras areas se suma
RLA_20 | espontaneamente para resolver los
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RLA_21

Mi jefe inmediato tiene la capacidad para
ayudar, motivar y dirigir proyectos
personas

RLA_22

Mi jefe inmediato es claro en la asignacion
de las tareas

RLA_23

Mi jefe inmediato brinda seguridad para
que realice mis tareas

RLA_24

Mi jefe inmediato brinda respaldo para
apoyo en las actividades laborales.

RLA_25

Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o
tratar a cada quien, en las mismas
circunstancias de la misma manera

RLA_26

Mi jefe inmediato brinda la oportunidad
para exponer mis ideas u opiniones

RLA_27

Mi jefe inmediato toma en cuenta las
diferentes ideas de las personas

RLA_28

Mi jefe inmediato reconoce los derechos,
dignidad y decoro de los demas

RLA_29

Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto
y respeto hacia los demas

RLA_30

Mi jefe inmediato mantiene una
comunicacién abierta con todos en la
Institucidn

IDE_31

Me siento parte importante de esta
Institucion

IDE_32

Me siento comprometido a presentar
propuestas y sugerencias para mejorar mi
trabajo

IDE_33

Considero importante mi trabajo en esta
Institucién

IDE_34

Considero que la realizacién de mis
actividades tiene un impacto en la
Institucién

IDE_35

Estoy consciente de mi contribucidn en el
logro de los objetivos de esta Institucion

IDE_36

Disfruto trabajar en esta institucion
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Tabla 8

Variables, dimensiones y numeros de items

Variable: Gestion de la calidad
Dimension Numero de Item
Conocimiento 5
Practica 5
Varaible: Clima Organizacional
Dimension item
Estructura 11
Recompensa 6
Relaciones 13
Identidad 6
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Apeéndice 2: Modelo de la gestion de la calidad

Modelo de Gestion de Calidad, basado en el enfoque holistico

1. Datos informativos

1.1. Institucién Educativa: I. E. N°80382 “Carlos A. Olivares” de Chepén

1.2. UGEL: Chepén
1.3. Provincia: Chepén
1.4. Departamento: La Libertad

2. Fundamentacion

La propuesta pedagdgica elaborada, contempla la planificacion deun modelo de Gestién de Calidad,
basado en el enfoque holistico, que seplanificardn y ejecutaran con actividades de aprendizaje,
estrategias metodologicas y materiales educativos pertinentes, con el propésito de fortalecer el

Clima Organizacional.

La finalidad de la propuesta es dar a conocer el proyecto ante la comunidad Educativa de la Institucion
Educativa; con el fin de afianzar poco a poco la cultura de la calidad entre los entes educativos
procurando evitar resistencias hacia esta norma; este proceso se realizo inicialmente con el consejo
directivo en donde se le explico las bondades y razones por las cuales la realizacion del proyecto
generaria un beneficio significativo al proceso de gestion educativa y del clima organizacional en el

marco de la calidad educativa.

Para ello el primer paso a dar es la conformacion del equipo de calidad, este equipo estara bajo la
coordinacion del investigador y del lider pedagdgico, quien seré el dinamizador y colaborador en la
implementacion del Sistema de Gestion de la Calidad en la entidad educativa, algunas de sus funciones

seran: Planificar, dirigir, coordinar, organizar y orientar las acciones y actividades del programa,
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coadyuvar al cumplimiento de las actividades, entre otras.

3. Objetivos

3.1. Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion de calidad que permita desarrollar el clima organizacional para
gue haya un control, evaluacion y regulacion de los procesos de gestion de la Institucion

Educativa con el fin de asegurar el logro de los resultados institucionales.

3.2. Objetivos especificos

— Proponer estrategias accion participativa que permitan la ejecucion de las metas de formacion
del modelo de gestion de tal manera que directivos y docentes tengan los elementos suficientes
para desarrollar el clima organizacional.

— Ejecutar el modelo de gestion de la calidad para mejorar el clima organizacional con la
finalidad de que los procesos y los resultados sean efectivos en la Institucion Educativa

— Establecer actividades de reflexion que permitan el seguimiento continuo a todos los procesos
y los resultados, de manera que se evidencie congruencia en el conocimiento y manejo del

clima organizacional.

4, Descripcion del Modelo de Gestion de Calidad

El modelo de gestion de la calidad la representamos en el diagrama que a continuacion se formula.
Esta constituido por dimensiones integradores que vienen a ser los factores internos y factores
externos. El primero esta determinado por la personalidad de la careta de los agentes educativo vy,

el segundo, por las situaciones sociales. (Gamarra, 2005)
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Figura 2. Representacion del Modelo de Gestion de la Calidad basado en el enfoque holistico

ENFOQUE HOLISTICO

MOTIVACION/ ECONOMICO/
INTELIGENCIA SOCIAL .
EMOCIONAL
COMUNICACION/ POLITICO/
FACTORES VALORES CLIMA JURIDICO :Q:;::gi
INTERNOS ORGANIZACIONAL
TRABAJO EN EQUIPO/ IDEOLOGICO/
TOMA DE DECISIONES CULTURAL

AMBIENTE SALUDABLE

Nota. Elaboracion propia
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4.1. Factores metodologicos del modelo

4.1.1. Factores internos

Los factores internos que influyen en el Clima Organizacional son los que se presentan al interior
de la institucion. Entre estos destacan: la motivacion, la inteligencia emocional, los valores, la

comunicacion, el trabajo en equipo y la toma de decisiones.

a) Motivacién. Los procesos pedagogicos necesitan despertar y sostener el interés e
identificacion con el proposito de la actividad, con el tipo de proceso que conducird a un
resultado y con la clase de interacciones que se necesitard realizarcon ese fin. La
motivacion no constituye un acto de relajacién o entretenimiento gratuito que se realiza
antes de empezar los talleres pedagogicos, sino méas bien esel interés que el Modelo de
Gestion plantea en su conjunto y sus talleres logren despertar el interés en los docentes de
principio a fin. Un planteamiento motivadores el que incita a los docentes a perseverar en
la resolucion del desafio con voluntad y expectativa hasta el final del proceso. Si los
docentes demuestran interes, necesidad, motivacion o incentivo para aprender, estaran

mas dispuestosa realizar el esfuerzo necesario para lograrlo.

La motivacidn para el aprendizaje requiere, ademas, de un Clima emocional positivo. Hay
emociones que favorecen una actitud abierta y una disposicion mental activa del sujeto
y, por el contrario, hay otras que las interfieren o bloquean. Un taller pedagdgico con un grado
de dificultad muy alto genera ansiedad, un taller pedagogico con un grado de dificultad muy
bajo genera aburrimiento, solo el retoque se plantea en el limite de las posibilidades de
los docentes, que no los sobrepasa ni subestima, genera en ellos interés, concentracion y
compromiso. Significa encontrar un “motivo” para aprender. Los retos y hasta el

conflicto cognitivo también pueden ser elementos de motivacién.
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b) Valores: Son juicios de estimacion, de apreciacion. Entre estos destacan:

— Cooperacién, para construir los conocimientos y desarrollar capacidades
relacionales. Forma de trabajo, compartir metas, recursos, logros, Entender el rol de cada
integrante, El éxito de uno es el éxito de todos. “Todos para uno y uno para todos”

— Responsabilidad, se busca la responsabilidad individual en la tarea asignada a cada
quien. Todos deben comprender la tarea de los demas integrantes. La suma del todo

(trabajo) es mayor que la suma de las partes (tareas realizadas individualmente).

¢) Comunicacién: ayuda mutua en forma eficiente y efectiva, Ofrecer retroalimentacion
para mejorar el desempefio futuro, compartir materiales, informacion importante,
analizar las conclusiones y reflexiones de cada docente para lograr pensamientos y

resultados de mayor Calidad.

Los grupos de docentes que se conformaran seran heterogéneos, parafavorecer el
interaprendizaje. La agrupacion de docentes de las distintas especialidades edad permite
que aprendan reciprocamente, por cuanto los mas expertos les proporcionan apoyo
verbal y/o cognitivo para la solucion de las situaciones problematicas presentadas. Un
ejemplo de lo expresado anteriormente se observa en la convivencia familiar, el
conocimiento y manejo se constituye de la interaccién entre los entes educativos. VVygotsky

(1979) expresa que el aprendizaje determina el desarrollo cognitivo desde lo social.

De otro lado, un grupo cuyos docentes poseen distintas habilidades permiteun mayor
intercambio de experiencias y la elaboracion de un resultado 6ptimo como producto de
la actividad grupal. Por ejemplo, un docente que tiene pocas habilidades en la expresion
oral cuando tiene la oportunidad de integrarse con docentes mas expertos, de hecho,
aprenden nuevas destrezas y ademas tienen la satisfaccion de haber participado y

obtenido un trabajo de mayor Calidad.
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d) Trabajo en equipo: La cooperacién es importante para construir los conocimientos y
desarrollar capacidades relacionales. El trabajo en equipo permite compartir metas, recursos,
logros, Entender el rol de cada integrante, El éxito de uno es el éxito de todos. “Todos

para uno y uno para todos”.

4.1.2. Factores externos

Los factores externos que influyen en el Clima Organizacional pueden ser nacionales e
internacionales entre estos destacan: econémicos, sociales, politicos, juridicos, ideoldgicos y

culturales y pedagogicos.

Son procesos recurrentes y no tienen categoria de momentos fijos. Una condicion bésica de todo
proceso pedagdgico y que va a atravesar todas sus faseses la Calidad del vinculo entre docentes.

El desarrollo de competencias, es decir, el logro de aprendizajes que exigenactuar y pensar a la vez
requiere un modelo pedagdgico, donde el vinculo personal entre los docentes es una condicién
indispensable. Estamos hablando de un vinculo de confianza y de comunicacion, basado en altas
expectativas respecto delas posibilidades que tengan los docentes para aprender todo lo que
necesiten, porencima de las limitaciones del medio o de cualquier adversidad. Sobre esta
premisa, es posible resumir en seis los principales componentes de los procesos pedagdgicos que

promueven las competencias y son las que detallo a continuacion:

a) Problematizacion. Todos los procesos que conducen al desarrollo de competencias
necesitan partir de una situacion retadora que los docentes sientan relevantes (intereses,
necesidades y expectativas) o que los enfrenten a desafios, problemas o dificultades a
resolver; cuestionamientos que los movilicen; situaciones capaces de provocar conflictos
cognitivos en ellos. Solo asi las posibilidades de despertarles interés, curiosidad y deseo

seran mayores, pues se sentiran desafiados a poner a prueba sus competencias para poder
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resolverlas, a cruzar el umbral de sus posibilidades actuales y atreverse a llegar mas lejos.

El denominado conflicto cognitivo supone una disonancia entre lo que los docentes
sabian hasta ese momento y lo nuevo que se les presenta, constituyendopor eso el punto
de partida para una indagacion que amplie su comprensién de lasituacion y le permita
elaborar una respuesta. El reto o desafio supone, ademas, complementariamente, una
provocacién para poner a prueba las propias capacidades. En suma, se trata de una

situacion que nos coloca en el limite de lo que sabemos y podemos hacer.

b) Propdsito y organizacion. Es necesario comunicar a los docentes el sentido del proceso
que esta por iniciarse. Esto significa dar a conocer al docentelos propositos del modelo
de Gestion de Calidad, basado en el enfoque holistico,es decir, de los aprendizajes que
se espera que logren y, de ser pertinente, como estos seran evaluados al final del camino,
de modo que se involucren en €l con plena consciencia de lo que tienen que conseguir
como producto de su esfuerzo. Esto supone informarles también el tipo de tareas que se

espera puedan cumplir durante el proceso de ejecucion.

4.2. Gestion y acompafiamiento en la ejecucion del modelo

Acompafar a los docentes en la adquisicion y desarrollo de las competencias implica generar
secuencias didacticas (actividadesconcatenadas y organizadas) y estrategias adecuadas para los
distintos saberes: aprender técnicas, procedimientos, habilidades cognitivas; asumir actitudes;
desarrollar disposiciones afectivas o habilidades socioemocionales; construir conceptos;

reflexionar sobre el propio aprendizaje.

Si la investigadora no observa estos aspectos y se desentiende de las actividades que ejecutan sus

docentes, si no pone atencion en lo que hacen ni toma en cuenta su desenvolvimiento a lo largo del
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proceso, no estara en condiciones dedetectar ni devolverles sus aciertos y errores ni apoyarlos en
su esfuerzo por discernir y aprender. El desarrollo de las competencias necesita ser gestionado,
monitoreado y retroalimentado permanentemente por la investigadora, teniendo en cuenta las
diferencias de diversa naturaleza (de aptitud, de personalidad, de estilo, de cultura, de lengua) que

existen en toda aula.

Gestionar y acompafiar el desarrollo de las competencias implica:
— La apropiacion y reelaboracion de los conceptos de las ciencias y demasdisciplinas.
— Relacion de los conocimientos en concordancia con el contexto en el que seensefia.
— Conocimientos actualizados. Priorizacion de lo que los docentes debenaprender de

acuerdo al momento actual.

Durante este proceso de aprendizaje los docentes deberan tener participacion activa dinamizando
procesos cognitivos, para la construccion de conocimientos. Asi mismo poner en préctica y
desarrollo de sus nuevos aprendizajes en situaciones de mas complejidad a las presentadas en la

construccion de los conocimientos.

También deberé realizarse la confrontacion de los conocimientos paraencontrar datos o elementos
de la realidad que confirmen los conocimientos adquiridos, se comprueben las hipétesis o las
refuten. La confrontacién, confirmay consolida la validez de la hipétesis, generalmente se realiza
a través de la interaccién en equipos de trabajo. Se evidencian los aspectos de la socializacion y

la sistematizacion. A continuacion, se propone las actividades segun los lineamientos:
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Matriz de los lineamientos metodoldgicos de aplicacién del modelo: Fases y actividades

NO

Fases

Actividades

01

Planeacion

Implementacion del Modelo de Gestidn
» Disefio de talleres.
= Planificacion de talleres sustentados en el enfoque holistico.

= Aplicacion de test sobre el Clima Organizacional.

02

Ejecucion

Desarrollo del Modelo de Gestion
= Ejecucion de talleres pedagdgicos.
= Observacion sistematica del Clima Organizacional.

= Evaluacion permanente del Clima Organizacional.

03

Control

Informe de desarrollo del Modelo de Gestién
= Aplicacion de post test sobre el Clima Organizacional.
= Sistematizacion de resultados del Modelo de Gestion.

= Elaboracion de informe del Modelo de Gestidn de Calidad basado en el enfoque
holistico.

Nota. Adaptado de Gamarra (2005)
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Matriz de Actividades del clima organizacional

2019

NE Actividades / tareas Responsables Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio

01 | Disefio de talleres para mejorar el Clima | Investigadores X
Organizacional.

02 | Elaboracion de materiales y  recursos | Investigadores X
educativos.

03 | Programacion de talleres para mejorar elClima | Investigadores X
Organizacional.

04 | Aplicacion de test sobre Clima Investigadores X
Organizacional.

05 | Ejecucion de talleres para mejorar el Clima Investigadores X X
Organizacional.

06 | Observacion sistematica  del Clima Investigadores X
Organizacional.

07 | Evaluacion permanente  del  Clima | Investigadores X
Organizacional.

08 | Aplicacion de post test sobre el Clima Investigadores X
Organizacional.

09 | Sistematizacién de resultados del Modelo de | Investigadores X
Gestidn de Calidad.

10 | Elaboracién del informe final. Investigadores X
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Matriz de actividades por talleres y sesiones de aprendizaje desarrolladas para la Gestion de la calidad con enfoque
holistico para mejora del climaorganizacional

PRIMERA ETAPA

Presentacion de los
talleres pedagdgicos
con enfoque holistico
en mejora del clima

organizacional

Logra la motivacion de los actores
educativos: estudiantes, padres de
familia, docentes, directivos vy
administrativos para que se involucren
en la participacion de los talleres
pedagogicos propuestos del trabajo de
investigacion.

APLICACION DEL
TEST

*

Recoge informaciéon Previa con la
aplicacion de la encuesta respecto al
clima organizacional de la IE. .

Sesién N2 01 “Charla Motivadora y aplicacion de test”
05/03/2019 en la IE CAO- 10.00 am

v

v

Introduccién motivadora a la realizacion de SEIS
talleres respecto a:

-Normas de convivencia y valores consensuados en la
IE, el aula y la Institucién educativa para una SANA
CONVIVENCIA.

-Liderazgo compartido y trabajo en equipo,

- La comunicacion asertiva y la empatia,

-Motivacidn e Inteligencia Emocional,

-Mejora continua y aprendizaje colaborativo,
-Desarrollo de competencias docentes.

Aplicacion de test a los actores educativos

Responsable de la
planificacion de los talleres
pedagdgicos (maestrante)

test.

PARTICIPAMOS
EN LA
“CONSTRUCCION
Y LA PRACTICA
DE NUESTRAS

Explica los términos béasicos de
normas de convivencia, acciones
remediadoras, reglamento interno,
deberes y derechos de los actores
educativos a partir del contexto de la
misma Institucion educativa y la
normativa del sector educacion.

Opinan y participan con ideas sobre
propuestas de normas de convivencia

Sesion N2 02y 03 (13.03.2019) 6.00 pm

v

v

Normas de Convivencia: concepto,

Valores consensuados: amor, respeto, solidaridad,
responsabilidad

Reglamento Interno de la IE.: deberes y derechos de los
actores educativos

Director de la IE
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NORMAS DE
CONVIVENCIA

TALLER 01

anivel del HOGAR, LAESCUELAY
EL AULA.

Establecen y aprueban las normas de
convivencia asegurando su
cumplimiento por todos los actores
educativos.

v

v

Construyendo nuestras Normas de convivencia en el
Hogar, la IE y el aula.

Acciones remediadoras.

Responsable del equipo de
convivencia de la UGEL
DE CHEPEN

CONEI

Reconocen  que el liderazgo
democrético y el trabajo en equipo son

Sesion N2 04 y 05 (22.03.2019-6.45 pm)

“TODOS SOMOS la clave fundamental para el logro 4 Visu_alizan dosvideos.d(.elid_e’razgo y trabajo en equipo.
LIDERES, TODOS destacado en los resultados de los v H |_.|derazgoysu cla§|f|ca0|on . .
: la qestién escolar. v' El liderazgo compartido Equipo Directivo
COLABORAMOS compromisos de la g v El Trabajo en equipo
EN NUESTRAIE” | , Proponen précticas de liderazgo y v Planteamos nuestra Misién y vision Institucional al
TALLER 02 trabajo en equipo en la Institucion v 'zl'%it.s | el |
educativa mediante la construccion . pantemcF una propuesta curricular en los
participativa de la Mision-Vision y la niveles de atencion de la IE.
propuesta curricular Institucional al
2021.
+ Reconoce que la comunicaciénasertiva Sesion N° 06 y 07 (02.04.2019-7.00 pm)
NOS y empética permite la proximidad, | ' Comunicacion asertiva
COMUNICAMOS Y entendimiento y mejora las relaciones | ¥ Laempatia
ENTENDEMOS comunicacionales en los actores | ¥ Redactamos y expresamos lo siguiente: Ml

EMPATICAMENTE

TALLER 03

*

educativos.

Expresan claramente sus opiniones,
aportes e ideas en el trabajo colegiado
directivo y docente dentro y fuera de la
comunidad educativa

Se ubican imaginariamente en
situaciones propias del compafiero de

DISCURSO EN EL ANIVERSARIO DE LA IE.,
CARTA A UN COMPARNERO DE LA IE.
CONCLUSIONES DE NUESTRO TRABAJO
COLEGIADO DE LA SEMANA.

Equipo Directivo

Docente de Comunicacion
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trabajo  para
valorarnos

comprendernos 'y

Explica que la motivacion e

Sesion N2 08 (13.04.2019-7.00 pm)

MOTIVACION inteligencia emocional nos permiten Psicéloga de la UGEL DE
E enfocarnos a una labor docente mas v" Motivacion e Inteligencia emocional CHEPEN
INTELIGENCIA integra 'y con estimulos en los v' Exposicion de casos/Experiencias docentes
EMOCIONAL, estudiantes y hacia los colegas.
TALLER 04

MEJORA ¢ Contribuyen los docentes en la | Sesién N° 09 (25.04.2019 — 7.00 pm)
CONTINUAY Conformacién de una comunidad de | ¥* Mejora Continua

APRENDIZAJE
COLABORATIVO

TALLER 05

aprendizaje y mejora en la gestién
escolar y el logro de los compromisos
de gestion

v" Aprendizaje Colaborativo
v" Nuestra Comunidad de aprendizaje: casos de
logros y mejoras

DESARROLLO DE
COMPETENCIAS
DOCENTES

TALLER 06

Demuestra. Y practica las nueve
competencias docentes establecidas en
el marco del buen desempefio docente
contribuyendo a los logros
institucionales de la IE 80382
“CARLOS A. OLIVARES”.

Sesion Ne 10 (29.04.2019-6.00pm)

v’ Lecturas y comentarios de las nueve competencias
establecidas en el marco del buen desempefio docente

v Ejemplificamos las competencias docentes en nuestro
quehacer y logros educativos 2017-2019.

Equipo directivo

Manual del marco del buen

desempefio docente

APLICACION DEL
POST TEST

+ Recoge informacién Final aplicando

la encuesta a los actores educativos
respecto al clima organizacional de la
IE..

v Aplicacion del POST TEST

POST TEST
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5. Lineamientos de evaluacién del modelo

La evaluacidn en el sistema de la gestion de la calidad en la Institucion Educativa se centrd en procesos
formativos de cada uno de los estandares de calidad, segun los indicadores que lo conforman. La
evaluacion institucional estd en funcidn de sus estandares que cuyo fin es la evaluacion del
aprendiz que se establece como pautas de actuacion (Gamarra, 2005). Para ello se tuvo en cuenta
la matriz de estandares propuesta por el SINEACE. En el sentido estricto, la evaluacion es la reflexion de
los procesos institucionales (Alvarez, 2004). Este instrumento de planificacion de los resultados de la
autoevaluacion institucional permiti6 consolidar y sistematizar cada uno de los factores institucionales de

la Institucion Educativa.

La valoracion cualitativa y cuantitativa estuvo consignada por los niveles de reflexidén determinado en la
matriz de evaluacion de estandares institucionales: poco avance, avance significativo y logrado. El
primero, reflexion de cada uno de los es criterios evaluativos en proceso de inicio, en el que hay poca
utilidad y desconocimiento. El segundo, planificacion e implementacion de las acciones y tareas, pero
que cuyas actitudes responden en una situacion de proceso o parcialmente. Y el tercero, conocimiento y
manejo de manera adecuada, coherente, pertinente y relevante de cada uno de los criterios de evaluacion
institucional, en el que los involucrados responde de manera cognoscitiva, volitiva y afectiva la reflexion
de cada uno de ellos. Los logros de los criterios de evaluacidn son lineamientos establecidos de la calidad

educativa en la Institucion Educativa.

Las técnicas utilizadas fueron el andlisis inferencia, la observacion y la encuesta. El anlisis inferencial
permitio interpretar y entender los criterios para evaluar, en el que se desarroll6 la pertinencia de la
coherencia de su sentido a evaluar. La observacién se utilizé en el momento de ponerse en contacto directo

o indirecto con la realizacion del criterio o experiencia desarrollado en el contexto de los factores
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institucionales en la linealidad del estandar. Mientras que la encuesta se empled en la obtencién de datos
de la muestra seleccionada sobre los criterios de evaluacion. En fin, en el contraste de estrategias
participativas se consolidé la obtencién de la informacién.

Los instrumentos utilizados para evaluar cada uno de los criterios se utiliz6 las fichas de evaluacion y la
rubricas de evaluacién en cada uno de los estandares. Estos instrumentos fueron disefiados y estructurados
en la configuracién de su utilidad, ademaés que permitieron el registro minucioso y pertinente de cada uno

de los criterios a evaluar.
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Apéndice 3: Plan de accién por etapas cronogramadas en el tiempo del modelo degestion
de calidad basado en enfoque holistico

NO

Actividades / tareas

Responsables

2019

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Presentacion de los talleres
pedagdgicos con enfoque holistico
enmejora del clima organizacional

Investigadores

Motivacion Logra la motivacion
de los actores  educativos:
estudiantes, padres de familia,
docentes, directivos y
administrativos  para que se
involucren en la participacion de
los talleres pedagdgicos propuestos
del trabajo de investigacion.

Introduccion motivadora a la
realizacion de talleres respecto a:

Investigadores

Inteligencia emocional
Motivacion e Inteligencia
Emocional

Investigadores

La comunicacion La
comunicaciénasertiva y la empatia,

Investigadores

Valores consensuados: amor,
respeto, solidaridad,
responsabilidad

Investigadores

Trabajo en equipo
Liderazgo compartido y trabajo en
equipo,

Investigadores

Desarrollo de  competencias
docentes.

Investigadores

Aplicaciéon de test a los actores
educativos

Investigadores

10

Toma de decisiones
Mejora continua y aprendizaje
colaborativo,

Investigadores
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Apéndice 4: Tablas Pre test y Post test por indicador

Tabla 9
Evaluacién del pre test y post test de los participantes para sus variables Gestion de laCalidad y
Clima Organizacional con sus respectivas dimensiones.

Participantes Test Media Desv.Est. CoefVar % Eficiencia
Gestion de la Calidad ~ Pre 29,8 4,1 13,7 74%
Post 35,1 3,1 8,8 88%
Conocimiento Pre 12,0 18 14,7 75%
Post 13,9 15 10,6 87%
Préctica Pre 17,8 2,9 16,3 74%
Post 21,2 2,1 9,8 88%
Clima Organizacional  Pre 107,7 16,0 14,8 75%
Post 130,1 8,6 6,6 20%
Estructura Pre 30,1 4,5 15,1 75%
Post 35,3 3,1 8,7 88%
Recompensa Pre 20,7 3,9 18,9 74%
Post 25,3 2,3 9,3 90%
Relaciones Pre 37,9 6,7 17,7 73%
Post 46,5 3,9 8,4 89%
Identidad Pre 19,1 3,2 16,9 80%
Post 23,0 1,8 7,7 96%

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestién de la Calidad para la mejora del Clima
Organizacional para lalnstitucion Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén

De la Tabla 58, Para los participantes Los promedios del post test superan en todas dimensiones
y las variables Gestion de la Calidad y Clima Organizacional, con coeficiente de variacion
menor a 30% en todos los casos, indicando una homogeneidad en la mediad deestas variables
para los administrativos. La eficiencia en las dimensiones conocimiento es mayor en el post
test con referencia al pre test, sin embargo, se necesita reforzar Gestion de Calidad,
conocimiento, practica, estructura, relaciones con eficiencia menor a 90%.

Los participantes muestran un incremento de un 13% en el clima organizacional, pues el
proceso de capacitacion de gestion de calidad con enfoque holistico, integra a cada subsistema

a una funcion de produccién favorable en las relaciones organizacionales.
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Tabla 10

Contrastacion de hipotesis en los padres para la significacion de las variables

Gestion deCalidad y Clima Organizacional y sus dimensiones con el post test menos

el pre test
Padres post menos pre test n Mediana n de prueba W de p Valor
Wilcoxon

Gestion de la Calidad 50 7,0 48 1176,0 0,000
Conocimiento 50 2,0 40 820,0 0,000
Préactica 50 5,0 48 1176,0 0,000

Clima Organizacional 50 24,5 50 1275,0 0,000
Estructura 50 6,5 50 1275,0 0,000
Recompensa 50 4.5 47 1128,0 0,000
Relaciones 50 10,0 50 1275,0 0,000
Identidad 50 4,0 43 946,0 0,000

Nota. Encuesta Pre test y Post test de la Gestion de la Calidad para la mejora del Clima
Organizacional para lalnstitucion Educativa N° 80382 “Carlos a. Olivares” de Chepén

De la tabla 62, se tiene que la variable Gestion de la Calidad con sus dimensiones

conocimiento y préctica ha incrementado significativamente P valor <0.05 en el post

test debido a la Gestién de Calidad basado en el enfoque holistico, en la mejora del

Clima Organizacional
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Apéndice 5: Instrumentos de validacidn de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

scutla de
Postgrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO
EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"
JUICIO DE EXPERTOS

Yo, BETTY ESTER LEON CRUZ, identificado con DNI N° 181168904, con Grado
Académico de DOCTORA EN EDUCACION, Universidad Cesar Vallejo de Trujillo.

Hago constar que he leido y revisado los veinte items de la Variable | de nombre Gestidn
de la Calidad, comrrespondiente a la tesis de Maesfria: “MODELO DE GESTION DE
CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A.
OLIVARES” DE CHEPEN", del maestrante Carlos Alberto Lopez Pérez

La variable 1 nombrada Gestion de la Calidad. se encuentra dividida en 6 dimensiones:
Dimensién |: Conocimiento (6 items); Dimension Il Practica (6 items). Dimensién Il
Estructura (6 items); Dimension IV: Recompensa (6 items), Dimension V: Relaciones (6
items) y Dimension VI: ldentidad (6 items).

VALIDACION DE LA ESCALA DE HABILIDADES SOCIALES DE GOLSTEIN Y COL
N® items revisados N° de items validos % de items validos
36 36 100

Lugar y Fecha: ___ 10 de abril 2019

Apellidos y Nombres del evaluador: Ledn Cruz, Betty Ester

FIRMA DEL EVALUADOR
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- UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

- 3 Postgrade

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del Evaluador: Leon Cruz, Betty Ester

Grado académico: Doctora en Educacion

Titulo de la investigacién: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL
ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"

Autor: Carlos Alberto Lopez Pérez

CRITERIOS DE EVALUACION

L Pertinencia con el Partinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la redaccién
Item problema, objetivos @ | variable y dimensiones dimensioniindicador cientifica (propiedad y
hipétesis coherencia)

apropiado inapropiade apropiade inapropiade apropiado inapropiada apropiada inapropiada

| i @ en| & ca| pa| =

1

X

=

E|

@)

=

)
=]

L
=

|
P3|

"
=1

24

25

28

a7

2B

28

30

A

32

13

34

kL]

EAEAESEAEAEREAESEAESESERERESEAEAESEAESEAEAEEAESE A A A A A A A

EAEA A A A B B A A A A B B B B B B B Bl B B B B Bl B B B B B R B B A
EFEAEAEAESEA EA EAES ESEN EAES ERES EAES EAES EE Y E A E E A A E R A
EAEA B B B B B B B B R B B B B B B B B B Bl B Bl B B Bl Bl R Bl B B R B B A

kL] X

EVALUACION. No valide, Mejorar ( ) Vilido, Aplicar (X )
Mota: La validez exige el cumplimiento del 100% y
FECHA: 10 de abril de 2019

DNI: 181168904
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

ela de
Postgrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO
EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"
JUICIO DE EXPERTOS

Yo, BETTY ESTER LEON CRUZ, identificado con DNI N° 181168904, con Grado
Académico de DOCTORA EN EDUCACION, Universidad Cesar Vallejo de Trujillo.

Hago constar que he lefdo y revisado los veinte items de la Variable |l de nombre Clima
Organizacional, corespondiente a la tesis de Maestria: “MODELO DE GESTION DE
CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A
OLIVARES" DE CHEPEN", del maestrante Carlos Alberto Lopez Pérez

La variable 2 nombrada Clima Organizacional, se encuentra dividida en & dimensiones:
Dimensién I: Conocimiento (& items); Dimension |l: Practica (6 items); Dimension I
Estructura (6 items); Dimension [V: Recompensa (6 items), Dimensién V: Relaciones (6
items) y Dimension VI: Identidad (6 items).

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE AGRESIVIDAD (AQ) DE BUSS Y PERRY
N® items revisados N® de items validos % de items validos
36 36 100

Lugar y Fecha: ___ 10 de abril 2019

Apellidos y Nombres del evaluador: Ledn Cruz, Betty Ester

FIRMA DEL EVALUADOR
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PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del Evaluador: Leén Cruz, Betty Ester

Grado académico: Doctora en Educacion

Titulo de la investigacion: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL
ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"

Autor: Carlos Alberto Lopez Pérez

L
Item

CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el
problema, objetivos e
hipétesis

Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la redaccion
variable y dimensiones dimensiénfindicader cientifica (propiedad y
coherencia)

apropisde inapropiade

inapropiada apropiade inapropisde apropiada inapropiade

e | @] en| | oea| paf =

3
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B B B B B e R R E B B B B R R B B B R B B R E B A A B

EVALUACION.

b
No valido, Mejorar ( 1 Vilido, Aplicar (X )

Mota: La validez exige el cumplimiento del 100%
FECHA: 10 de abril de 2019

B s
D, ey Eer e Cve
FIRMA

DIMI: 181168904
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- UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

scuila de
Postgrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO
EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN”
JUICIO DE EXPERTOS

Yo, ANA YSABEL RODRIGUEZ PRETELL, identificado con DNI N® 18110884, con Grado
Académico de DOCTORA EN EDUCACION, Universidad Cesar Vallejo de Trujillo.

Hago constar que he leido y revisado los veinte items de la Variable | de nombre Gestion
de la Calidad, correspondiente a la tesis de Maestria: “MODELO DE GESTION DE
CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A.
OLIVARES"” DE CHEPEN", del maestrante Carlos Alberto Lopez Pérez

La variable 1 nombrada Gestion de |la Calidad, se encuentra dividida en 6 dimensiones:
Dimension |: Conocimiento (6 items); Dimensién Il: Practica (6 items); Dimension Il
Estructura (6 items); Dimension [V: Recompensa (6 items), Dimension V: Relaciones (6
items) y Dimension VI: ldentidad (6 items).

VALIDACION DE LA ESCALA DE HABILIDADES SOCIALES DE GOLSTEIN ¥ COL
N® items revisados N* de items validos % de items validos
36 36 100

Lugar y Fecha: __ 10 de abril 2019

Apellidos y Nombres del evaluador: Rodriguez Pretell Ana Ysabel

FIRMA DEL EVALUADOR
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o UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCIGN: GESTION DE LA EDUCACION

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

JUICIO DE EXPE

RTOS

Apellidos y Nombres del Evaluador: Ana Ysabel Rodriguez Pretell
Grado académico: Doctora en Educacion
Titulo de la investigacion: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL
ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N°® 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"

Autor: Carlos Alberto Lopez Pérez

CRITERIOS DE EVALUACION
N*® Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la redaccion
item problema, objetivos @ | variable y dimensiones dimensién/indicador cientifica (propiedad y
hipdtesis coherencia)
apropiade inapropiade apropiads inapropiada apropiads inapropiado apropiado inapropiade
1 X X X X
2 X X X X
3 x x x X
4 X X X X
5 X X X X
& X X X X
7 x x x X
[ X X X X
3 X X X X
10 X X X X
1" x x x X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
18 x x x X
18 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
18 X X x X
20 X X X X
21 X X X X
22 X X X X
23 x x X X
24 X X X X
25 X X X X
28 X X X X
27 X X x X
28 X X X X
29 X X X X
30 X X X X
el X X x X
32 X X X X
33 X X X X
34 X X X X
35 X X x X
38 X X X X
EVALUACION. No valido, Mejorar ( ) Vilido, Aplicar { X )

MNota: La validez exige el cumplimiento del 100%
FECHA: 10 de abril de 2019

7

FIRMA
DMIE:1810994
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CATAMARCA
ESCUELA DE POSGRADC
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

souela de
Postgrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO
EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"
JUICIO DE EXPERTOS

Yo, ANA YSABEL RODRIGUEZ PRETELL, identificado con DMI N® 18110994, con Grado
Académico de DOCTORA EN EDUCACION, Universidad Cesar Vallejo de Trujillo.

Hago constar que he leido y revisado los veinte items de la Variable |l de nombre Clima
Organizacional, correspondiente a la tesis de Maestria: “MODELO DE GESTION DE
CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A.
OLIVARES"” DE CHEPEN", del maestrante Carlos Alberto Lopez Pérez

La variable 2 nombrada Clima Organizacional, se encuentra dividida en 6 dimensiones:
Dimension |: Conocimiento (6 items); Dimension Il: Practica (6 items); Dimension Il
Estructura (& items); Dimension IV: Recompensa (6 items), Dimension V: Relaciones (6
items) y Dimension VI: Identidad (6 items).

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE AGRESIVIDAD {AQ) DE BUSS Y PERRY
N® items revisados MN® de items validos % de itemns validos
36 36 100

Lugar y Fecha: ___ 10 de abril 2019

Apellidos v Mombres del evaluador: Rodriguez Pretell Ana Ysabel

FIRMA DEL EVALUADOR
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o UMNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

ESCUELA DE POSGRADO

Posigrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del Evaluador: Ana Ysabel Rodriguez Pretell
Grado académico: Doctora en Educacion
Titulo de la investigacion: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL
ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"

Autor: Carlos Alberto Lopez Pérez

CRITERIOS DE EVALUACION
N® Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la redaccion
item | problema, objetivos e | variable y dimensionas dimensiéniindicador cientifica (propiedad y
hipétesis coherencia)
apropiads inapropiado apropiada inapropiada apropiade inapropisdo apropiade inapropiade
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
& X X X X
& X X X X
7 X X X X
B X X X X
8 X X X X
i X X X X
1 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
18 X X X X
18 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
21 X X X X
22 X X X X
23 X X X X
24 X X X X
25 X X X X
6 X X X X
27 X X X X
28 X X X X
28 X X X X
i X X X X
31 X X X X
32 X X X X
a8 X X X X
34 X X X X
35 X X X X
38 X X X X
EVALUACION. No vilido, Mejorar ( ) Valido, Aplicar ( X )

Mota: La validez exige el cumplimiento del 100%
FECHA: 10 de abril de 2019

DMI:1810994
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

ela de
Postgrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO
EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES" DE CHEPEN"
JUICIO DE EXPERTOS

Yo, MARIANELLA JULISSA ALFARO BAZAN, identificado con DMI N 18111829, con
Grado Académico de DOCTORA EN EDUCACION, Universidad César Vallejo de Truijillo.

Hago constar que he leido y revisado los veinte items de la Variable | de nombre Gestion
de la Calidad, correspondiente a la tesis de Maestria: “MODELO DE GESTION DE
CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A.
OLIVARES"” DE CHEPEN", del maestrante Carlos Alberto Lopez Pérez

La variable 1 nombrada Gestion de |la Calidad, se encuentra dividida en 6 dimensiones:
Dimension |: Conocimiento (6 items); Dimension |l: Practica (6 items); Dimension [l
Estructura (6 items); Dimension I\V: Recompensa (§ items), Dimension V: Relaciones (6
items) y Dimension VI ldentidad (6 items).

VALIDACION DE LA ESCALA DE HABILIDADES SOCIALES DE GOLSTEIN ¥ COL
M® items revisados M® de items validos % de items validos
36 36 100

Lugar y Fecha: 10 de abril 2019

Apellidos y Mombres del evaluador: MARIANELLA JULISSA ALFARO BAZAN

FIRMA DEL EVALUADOR
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION Escuela de

e

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

JUICIO DE EXPE

RTOS

Apellidos y Nombres del Evaluador: Marianella Julissa Alfaro Bazan
Grado académico: Doctora en Educacion
Titulo de la investigacion: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL
ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGAMIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N*® 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"

Autor: Carlos Alberto Lépez Pérez

CRITERIOS DE EVALUACION
N® Pertinencia con al Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la redaccion
item problema, objetivos e | variable y dimensiones dimensiénifindicador cientifica (propiedad y
hipétesis coherencia)
apropiade inapropiade apropiado inapropiade apropiado inapropisdo apropiado inapropiado
1 X X X X
z X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
& X X X X
7 X X X X
[ X X X X
Kl X X X X
i X X X X
1 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
18 X x X X
7 X X x X
18 X X X X
18 X X X X
20 X x X X
21 X X X X
22 X X X X
23 x X X X
24 X X X X
25 X X X X
26 X X X X
a7 X X X X
2B X X X X
0 X X X X
30 X X X X
Ll X X X X
32 X X X X
33 X X X X
34 X X X X
35 X X X X
38 X X X X
EVALUACIOM. No valido, Mejorar ( ) Valido, Aplicar (X )

Mota: La validez exige el cumplimiento del 100%
FECHA: 10 de abril de 2019

Y T

FIRMA
DNI:18111829
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADOD
PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS
MENCION: GESTION DE LA EDUCACION

souela de
Postgrado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO
EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"
JUICIO DE EXPERTOS

Yo, MARIANELLA JULISSA ALFARO BAZAN, identificado con DNI N® 18111829, con
Grado Académico de DOCTORA EN EDUCACION, Universidad César Vallejo de Trujillo.

Hago constar que he leido y revisado los veinte items de la Variable |l de nombre Clima
Organizacional, corespondiente a la tesis de Maestria: “MODELO DE GESTION DE
CALIDAD BASADO EN EL ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A.
OLIVARES" DE CHEPEN", del maestrante Carlos Alberto Lopez Pérez

La variable 2 nombrada Clima Organizacional, se encuentra dividida en 6 dimensiones:
Dimension |: Conocimiento (6 items); Dimension Il Practica (6 items); Dimension [l
Estructura (6 items); Dimension I\V: Recompensa (6 items), Dimensién V: Relaciones (6
items) y Dimension VI: |[dentidad (6 items).

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE AGRESIVIDAD (AQ) DE BUSS Y PERRY
M items revisados N® de items validos % de items validos
36 36 100

Lugar y Fecha: ___ 10 de abril 2019

Apellidos y Mombres del evaluador: MARIANELLA JULISSA ALFARO BAZAN

FIRMA DEL EVALUADOR
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PROGRAMA: MAESTRIA EN CIENCIAS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

MENCION: GESTION DE LA EDUCACION scuela de

Pastgrade

VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y Nombres del Evaluador: Marianella Julissa Alfaro Bazan
Grado académico: Doctora en Educacion
Titulo de la investigacion: “MODELO DE GESTION DE CALIDAD BASADO EN EL
ENFOQUE HOLISTICO, EN LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 80382 “CARLOS A. OLIVARES” DE CHEPEN"

Autor: Carlos Alberto Lépez Pérez

CRITERIOS DE EVALUACION
N* Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la redaccion
item | problema, objetivos e | variable y dimensiones dimensionfindicador cientifica (propiedad y
hipdtesis coharencia)
apropiado inapropiado apropiado inapropiado apropiado inapropiado apropiado inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
§ X X X X
& X X X X
7 X X X X
B X X X X
8 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
18 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
21 X X X X
22 X X X X
23 X X X X
24 X X X X
25 X X X X
28 X X X X
7 X X X X
28 X X X X
23 X X X X
30 X X X X
El X X X X
32 X X X X
31 X X X X
34 X X X X
356 X X X X
3B x X X %
EVALUACION. No valido, Mejorar ( )

MNota: La validez exige el cumplimiento del 100%
FECHA: 10 de abril de 2019

Vilido, Aplicar ( X )

1=
— *I.i%%ﬂz}»}._

FIRMA
ANE1R111A29
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Apéndice 6: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABL DIMENSION INDICADORES INSTRU METODOLOGIA
E MENTO
Problema principal Objetivo General H1: Existe una influencia Conocimiento Conocimiento del mercado Encuesta | Tipo de investigacion
El problema a investigar es el | Determinar si influye al usar el | favorable y significativo \| Aplicada, pues se usa teorfa para implementar un modelo de
siguiente: ¢Cual es la influencia del | modelo de Gestion de Calidad, | en el Clima Gestion de Gestion de Calidad con enfoque holistico.
modelo de Gestién de Calidad basado | basado en elenfoque holistico, en el | Organizacional cuando se | Calidad Disefio de investigacion
en el enfoque holistico, en la mejora | Clima  Organizacional en la | usa el modelo de Gestion definicién En la presente investigacion se ha optado por el disefio Pre
del Clima Organizacional en la | Institucién Educativa N° 80382 | de Calidad, basado en el conceptual experimental, el mismo que segin (Hernandez C. , 2015)
Institucién Educativa N° 8038 “Carlos | “Carlos A. Olivares” de Chepén, | enfoque holistico, en la GE 01 X 02
A. Olivares” de Chepén, 2019? 2018. comunidad educativa de Dénde:
LE. N° 80382 “Carlos A. G.E. Grupo experimental (miembros de la comunidad educativa)
Olivares”, 2019. O1: Pre test de Clima Organizacional.
X: Estimulo o tratamiento (Modelo de Gestion de Calidad)
02: Post test de Clima Organizacional.
Problemas derivados Objetivos especificos Conocimiento del entorno Encuesta
«;Cudl es el nivel de Clima
Organizacional, antes de ejecutar el | *Determinar el nivel de Clima
modelo de Gestion de Calidad | Organizacional en la comunidad de
basado en el enfoque holistico, en la | la ILE. N° 80382 “Carlos A.
mejora del Clima Organizacional en | Olivares” antes de aplicar el modelo
la Institucion Educativa N° 8038 | de Gestién de Calidad, basado en el
“Carlos A. Olivares” de Chepén, | enfoque holistico.
2019?
e ¢Cual es el nivel de Clima | *Elaborar un modelo de Gestion de
Organizacional, después de ejecutar | Calidad, basado en el enfoque
el modelo de Gestion de Calidad | holistico, para mejorar
basado en el enfoque holistico, en la | significativamente el Clima.
mejora del Clima Organizacional?
e ;Cuales son los cambios en las | *Determinar el nivel de Clima
dimensiones del Clima | Organizacional después de la
Organizacional, después de ejecutar | aplicacion del modelo de Gestion Mejora de la Gestion interna de Encuesta
el modelo de Gestion de Calidad | de Calidad, basado en el enfoque la organizacion
basado en el enfoque holistico, en la | holistico.
mejora del Clima Organizacional \
e ;Cusl es el nivel de Clima | *Evaluar la influencia del modelo
Organizacional, después de ejecutar | de Gestion de Calidad, basado en el
el modelo de Gestion de Calidad | enfoque holistico en la mejora del
basado en el enfoque holistico, en la | Clima Organizacional.
mejora del Clima?
Implementacion de métodos Encuesta
objetivos de medicién
Préctica Elementos tangibles o Encuesta
condiciones fisicas
Tiempo de servicio Encuesta
Cortesia Encuesta
Accesibilidad y disponibilidad Encuesta
Fiabilidad y credibilidad Encuesta
VD Profesionalidad Encuesta
CLIMA ESTRUCTURA Considero que es necesario el Encuesta
ORGANIZA establecimiento de reglas
CIONAL
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CLIMA
ORGANIZA
CIONAL

Las normas de disciplina de la
institucion me parecen adecuadas

Encuesta

En esta institucion existe orden

Encuesta

Considero que mis funciones y
responsabilidades estan claramente
definidas

Encuesta

La normatividad vigente facilita
mi desempefio

Encuesta

Los procedimientos ayudan en la
realizacion de mis tareas

Encuesta

La cantidad de registros son
necesarios para apoyar la
realizacion de mis tareas

Encuesta

Es importante la informacién
plasmada y recabada en los
registros para la Institucion.

Encuesta

Los ritmos de trabajo me parecen
adecuados

Encuesta

La institucién otorga los
materiales suficientes para realizar
mi trabajo

Encuesta

RECOMPENSA

La institucion ha contribuido en
mi desarrollo profesional

Encuesta

La institucién me brinda
capacitacion para obtener un mejor
desarrollo de mis actividades

Encuesta

En general, mis alumnos
aprovechan mis esfuerzos para que
logren un buen desempefio
académico.

Encuesta

Mi jefe inmediato muestra
interés en el resultado de mis
tareas

Encuesta

Mi jefe inmediato reconoce mi
esfuerzo en la realizacion de mis
tareas

Encuesta

Mi jefe inmediato me motiva
para realizar mis tareas

Encuesta

Mi jefe inmediato utiliza su
posicion para darme oportunidades
de trabajo estimulantes y
satisfactorias

Encuesta

RELACIONES

En esta institucion trabajamos
con espiritu de equipo

Encuesta

En esta institucion es sencillo
ponerse de acuerdo

Encuesta
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El personal de otras areas se
suma espontaneamente para
resolver los problemas de la
institucion.

Encuesta

Mi jefe inmediato tiene la
capacidad para ayudar, motivar y
dirigir proyectos personas

Encuesta

Mi jefe inmediato es claro en la
asignacion de las tareas

Encuesta

Mi jefe inmediato brinda
seguridad para que realice mis
tareas

Encuesta

Mi jefe inmediato brinda
respaldo para apoyo en las
actividades laborales.

Encuesta

Mi jefe inmediato es imparcial al
otorgar, o tratar a cada quien, en
las mismas circunstancias de la
misma manera

Encuesta

Mi jefe inmediato brinda la
oportunidad para exponer mis
ideas u opiniones

Encuesta

Mi jefe inmediato toma en cuenta
las diferentes ideas de las personas

Encuesta

Mi jefe inmediato reconoce los
derechos, dignidad y decoro de los
demas

Encuesta

Mi jefe inmediato muestra
agrado, afecto y respeto hacia los
demés

Encuesta

Mi jefe inmediato mantiene una
comunicacion abierta con todos en
la Institucion

Encuesta

IDENTIDAD

Me siento parte importante de
esta Institucion

Encuesta

Me siento comprometido a
presentar propuestas y sugerencias
para mejorar mi trabajo

Encuesta

Considero importante mi trabajo
en esta Institucion

Encuesta

Considero que la realizacion de
mis actividades tiene un impacto
en la Institucion

Encuesta

Estoy consciente de mi
contribucién en el logro de los
objetivos de esta Institucion

Encuesta

Disfruto trabajar en esta
institucion

Encuesta
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