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Resumen
El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre las competencias gerenciales
y la cultura organizacional en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho -
2019. La investigacion es de tipo bésica, nivel correlacional, disefio no experimental transversal
descriptivo correlacional, la muestra estuvo compuesta por 222 profesores de educacion
primaria, el instrumento de acopio de datos fue el cuestionario. Los datos fueron procesados
con el SPSS-V27, se utiliz6 la prueba estadistica Tau b de Kendall, con un nivel de
significancia asumida de 0,05 y 95% de acierto. Los resultados procesados determinaron el
nivel de significancia correspondiente a 0.000 <0.05, que rechaza la hipdtesis nula (Ho) y
acepta la hipotesis alterna (H,); el valor también muestra 0.686 que evidencia una relacion
buena y directa. Se concluyo en que, existe una relacion entre las competencias de gerenciales
y la cultura de la organizacion, lo que significa que a niveles mas altos en las competencias

gerenciales también serd mejor la cultura organizacional.

Palabras clave: Competencia docente, competencias gerenciales, cultura organizacional.
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Abstract
The objective of the study was to determine the relationship between managerial competencies
and organizational culture among primary education teachers in the district of Ayacucho —
2019. The research is basic in nature, correlational in level, and follows a non-experimental,
cross-sectional, descriptive-correlational design. The sample consisted of 222 primary school
teachers, and the data collection instrument was a questionnaire. The data were processed using
SPSS version 27. Likewise, Kendall’s Tau b statistical test was used, with an assumed
significance level of 0.05 and a 95% confidence level. The processed results indicated a
significance level of 0.000 < 0.05, which leads to the rejection of the null hypothesis (Ho) and
acceptance of the alternative hypothesis (H,); the value also showed 0.686, which demonstrates
a good and direct relationship. Therefore, it is concluded that there is a relationship between
managerial competencies and organizational culture, meaning that higher levels of managerial

competencies are associated with a better organizational culture.

Keywords: Teaching competence, managerial competencies, organizational culture.

Introduccion
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La justificacion de esta investigacion radica en la necesidad de abordar la influencia de
la cultura institucional en el funcionamiento de las escuelas peruanas. La gestion de calidad, la
eficacia organizacional, la cultura organizacional a menudo se pasa por alto, a pesar de su papel
fundamental en la innovacion y el desarrollo del conocimiento. La investigacion busca
dimensionar la percepcion de la cultura organizacional entre los docentes de Educacion Bésica
Regular en Ayacucho y examinar como las competencias gerenciales del director influyen en
esta cultura, con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral de los profesores y trabajadores.
En este sentido, se destaca que, aunque se estan implementando reformas educativas en el pais,
es crucial no ignorar la cultura organizacional, porque es un elemento clave para el desarrollo
de una gestion educativa efectiva y de calidad.

La educacion peruana esta en un proceso de transformacion, impulsado por la
globalizacion, que la estd convirtiendo en un producto competitivo. Este cambio resalta la
necesidad de entender la "Cultura de mercado" en lugar de una mera "cultura pedagogica". La
gestion escolar, al igual que en cualquier empresa, debe incluir procedimientos de planeacion,
organizacion, direccion y control. Sin embargo, es decisivo evaluar las competencias
gerenciales de los directores para asegurar una administracion efectiva desde una perspectiva
democratica. Asi, la capacitacion en competencias gerenciales impacta directamente en la
calidad educativa, que hace necesario investigar la relacion entre estas competencias y la
cultura de la organizacion para maestros de educacion primaria en el distrito de Ayacucho.

La relacion entre los objetivos de esta investigacion y las hipotesis planteadas es
fundamental para comprender como las competencias gerenciales impactan en la cultura
organizacional de los docentes de nivel primaria en la jurisdiccion de Ayacucho. El objetivo
general plantea determinar esta relacion, mientras que los objetivos especificos desglosan
aspectos concretos, como las caracteristicas dominantes del clima organizacional y la

direcciodn, el estilo gerencial, la unidén organizacional, el énfasis estratégico y los criterios para
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el éxito institucional. Las hipdtesis especificas refuerzan esta conexion, al afirmar que, las
competencias gerenciales se relacionan significativamente con cada uno de estos elementos.
En conjunto, estos objetivos e hipotesis sugieren que el fortalecimiento de las competencias
gerenciales en los directores puede influir positivamente en la cultura organizacional, que a su
vez podria mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral de los docentes, contribuyendo asi a
una gestion educativa de calidad.

El estudio se organiza en las siguientes partes sustanciales:

I. Planteamiento del problema, se describe detalladamente la problematica que motiva
la investigacion. Este capitulo abarca la formulacion del problema principal y especificos, el
planteamiento de los objetivos y la justificacion que sustenta la importancia del estudio desde
los enfoques tedrico, practico y metodologico.

II. Marco tedrico, proporciona el sustento conceptual y teérico del estudio. Se incluyen
los antecedentes de investigaciones previas, los fundamentos tedricos que respaldan las
variables analizadas y los conceptos clave relacionados con el tema.

III. Metodologia, se describe el proceso de la realizacion del estudio. Incluye la
formulacion de la hipotesis, las definiciones y acciones de las variables, el tipo y el nivel de
investigacion, la planificacion de la investigacion, los limites de la poblacion y las muestras,
asi como los métodos, las técnicas y las herramientas utilizadas para la recopilacion de datos.
Ademas, se explican las pruebas de validez y confiabilidad del instrumento, los procedimientos
de tratamiento utilizados por razones éticas.

IV. Resultados y discusion, se presentan los hallazgos del estudio. Incluye los
resultados descriptivos e inferenciales, asi como un andlisis critico de los mismos en relacion
con los objetivos planteados.

V. Conclusiones, se muestran las ideas o juicios obtenidos del estudio.
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Finalmente, se ofrecen las recomendaciones précticas y teoricas y se anexan los

materiales complementarios que respaldan el estudio.
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I. Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la situacion problematica

En la actualidad, la educacién se convierte progresivamente en un producto dejando de
lado su caracter procedimental, de manera que, el sistema educativo como empresa prioriza la
relacion de la competitividad en torno a la diversidad, estableciendo parametros que responden
a los estandares que pretenden exponer la creatividad e innovacion en los estudiantes. En suma,
la educacion se asienta en una “Cultura de mercado”. Por tanto, debemos entender el verdadero
significado de “mercado” y por qué razén actualmente ya no podemos hablar solo de una
“cultura pedagogica” como modelo en la educacion de nuestro pais (Espinosa, 2017).

La globalizacion es un proceso que redimensiona las economias y el mercado, a través
del desarrollo de las tecnologias de comunicacion, consecuentemente las hace dependientes a
las demandas del mercado mundial, por lo tanto, ;el Pert es un pais globalizado? Si, Pert1 es
un pais globalizado que mantiene las relaciones con mas de cien paises. Los gobiernos de hoy
han firmado acuerdos financieros con regiones y paises de complementacion financiera y
acuerdos de libre comercio, la participacion activa en diferentes instancias; pero, también es
proactivo en seguridad internacional e inclusion de los més pobres, el Programa de la ONU
para el Desarrollo (1997), conceptiia que “El desarrollo es una empresa multidimensional para
lograr una mejor calidad de vida para todos los pueblos” (...) “La democracia, el respeto de
todos los derechos humanos y libertades fundamentales, incluido el derecho al desarrollo, una
gestion publica y administracion transparentes y responsables en todos los sectores de la
sociedad ...” (p. 58).

En resumidas cuentas, Pert estd en proceso de globalizacion modificando aspectos
sociales, econémicos y culturales en sus politicas. Por otro lado, en el marco de las politicas
publicas, la gestion educativa es un proceso orientado a la elaboracion y ejecucion de Proyectos

Educativos de las Instituciones, logrando mantener la autonomia institucional y mejorando los
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procesos pedagogicos, a fin de responder a las necesidades educativas locales, regionales y
nacionales.

De esta manera, la institucion que aplica correctamente la gestion y administracion
educativa tendra como indicador de logro el desempefio satisfactorio docente, administrativo,
estudiantil y comunitario, demostrando competencia y formacion integra en sus estudiantes.
En consecuencia, se debe transformar las instituciones educativas en empresas que buscan
liderar el “mercado educacional”.

La gestion escolar tiene cuatro dimensiones determinadas por el MINEDU, que
permiten organizar los objetivos institucionales, respondiendo a las necesidades y
requerimientos de la institucion educativa. Al igual que la gestion de cualquier tipo de empresa,
la gestion educativa cumple con distintos procedimientos como la planeacion, organizacion,
direccion y control arraigando las actividades de la institucion para el cumplimiento de metas
y objetivos establecidos. Sin embargo, no define ninguna de sus dimensiones a la evaluacion
de las competencias de indole gerencial de un director, para administrar la empresa (institucion
educativa) desde una perspectiva democratica tomando en cuenta a la organizacion, el clima y
cultura organizacional para hacer uso eficiente y eficaz del capital humanos, materiales y
financieros.

Consecuentemente, la capacitacion y practica de facultades del director, los
subdirectores y los coordinadores repercuten para alcanzar la excelencia educativa. En este
contexto, para alcanzar la excelencia educativa de los maestros de educacion basica del distrito
de Ayacucho esté relacionada con el desarrollo de las habilidades de gestion de los directores
en gestion de la educacion, evidenciadas en sus habilidades de gestion, servicio al cliente,
efectividad interpersonal, toma de decisiones, trabajo en equipo, desarrollo humano, liderazgo,

pensamiento estratégico, capacidad de negociacion y orientacion al rendimiento, etc.
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En tal sentido, el presente estudio de investigacion pretende precisar y describir el nexo

entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional de los docentes de Educacion

Primaria del distrito de Ayacucho - 2019.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional

en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho - 2019?

1.2.2. Problemas especificos

a)

b)

d)

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y las caracteristicas
dominantes de la cultura organizacional en los docentes de educacion primaria del
distrito de Ayacucho - 2019?

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y el liderazgo en las
instituciones de educacion primaria de distrito de Ayacucho - 2019?

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y el estilo gerencial
institucional de educacion primaria de Ayacucho - 2019?

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y la unidon organizacional
en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho - 2019?

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y el énfasis estratégico
institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho —2019?

(Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y el criterio para el éxito

institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho —2019?

1.3. Formulacion de objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las competencias gerenciales y la cultura

organizacional en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho —2019.
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1.3.2. Objetivos especificos
a) Explicar la relacién entre las competencias gerenciales y las caracteristicas
dominantes de la cultura organizacional en los docentes de educacion primaria del
distrito de Ayacucho - 2019.
b) Explicar la relacion entre las competencias gerenciales y el liderazgo en las
instituciones de educacion primaria del distrito de Ayacucho - 2019.
c) Explicar la relacion entre las competencias gerenciales y el estilo gerencial
institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho — 2019.
d) Explicar la relacion entre las competencias gerenciales y la unién organizacional
en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho —2019.
e) Explicar la relacion entre las competencias gerenciales y el énfasis estratégico
institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho — 2019.
f) Explicar la relacion entre las competencias gerenciales y el criterio para el éxito
institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho —2019.
1.4 Justificacion
1.4.1. Justificacion tedrica
Nuestro pais, una sociedad en pleno proceso de globalizacion, se va desarrollando y
evolucionando en distintos aspectos, pero, sobre todo, realiza reformas en las politicas
aplicadas a la educacion. Sin embargo, se observa que aspectos clave como la cultura
organizacional en las instituciones escolares se deja de lado. La importancia de esta dimension
es indiscutible, dado que impacta directamente en la gestion de la calidad educativa y en el
fortalecimiento de la comunidad escolar.
La cultura organizacional constituye un elemento esencial para el buen funcionamiento
institucional, porque influye de manera directa en la eficacia organizacional, promueve

estrategias de innovacion y facilita la creacion y el intercambio de conocimiento. Diversos
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estudios han demostrado que, una cultura organizacional solida contribuye significativamente
a la mejora del rendimiento institucional y el fortalecimiento del desempeiio social de las
organizaciones (Meza, Ventura y Villaverde, 2015).

Por tanto, la institucion educativa publica necesita el pleno desempefio directivo y el
desarrollo de competencias gerenciales en su lider, para lograr influenciar de manera positiva
en la cultura organizacional con el fin de lograr la satisfaccion laboral de los profesores y
trabajadores, mejorando el clima laboral y la calidad del servicio educativo.

EI PNUD es el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, agencia de
desarrollo de la ONU, responsable de implementar los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) mediante la colaboracién con otros territorios, para que estos desarrollen
politicas, habilidades de liderazgo, asociacion y capacidades institucionales, entre las que
menciona: la educacion de calidad.

Se entiende que el fin de la educacion es la formacion integral de la persona, por lo que
los resultados del presente trabajo determinardn el impacto social que las competencias
gerenciales optimizan la gestion, calidad y desempefio en los docentes de educacion Primaria
en Ayacucho.

1.4.2. Justificacion prdctica

En el Pert, se vienen planteando reformas en las politicas de gobierno para la
educacion; sin embargo, soslaya la cultura organizacional y la direccion en las instituciones
educativas, para nuestro caso en la educacion primaria, excluyendo la relevancia de este
aspecto tan importante en el desarrollo de una gestion de la calidad.

Por tanto, existe la necesidad practica de estudiar la cultura organizacional de los
establecimientos de ensefianza con el fin de identificar posibles cambios y sugerir estrategias
que mejore la gestion educativa. Como resultados practicos, estas propuestas influirdn en las

politicas publicas futuras y en la asignacion de recursos econémicos.


https://www.unir.net/ciencias-sociales/revista/objetivos-desarrollo-sostenible/
https://www.unir.net/ciencias-sociales/revista/objetivos-desarrollo-sostenible/
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1.4.3. Justificacion metodologica

Esta investigacion tiene el proposito de dimensionar la percepcion del estilo de gestion
educativa, entre las areas en que se desempenan los profesores de una institucion de educacion
basica regular. El estudio contempla de manera cuantificable la percepcion compartida sobre
las facultades de gestion del director o directora, en relacion con la cultura organizacional a
nivel de cada docente de educacion primaria en el distrito de Ayacucho.

En consecuencia, se pretende desarrollar un enfoque para medir las percepciones sobre
las competencias gerenciales del director que proporcionaran instrumentos de medicion para

futuras investigaciones.
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II. Marco tedrico
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Hernandez (2017) investigo6 acerca del Desarrollo de competencias gerenciales en los
docentes de la Licenciatura en Administracion de Empresas de UNEDL centrado en los
docentes de Administracion de empresas de la Universidad Enrique Diaz de Leon. Sostiene
que, el desarrollo de competencias como autoadministracion, planeacion estratégica, trabajo en
equipo, multiculturalidad y proyectos que requieren actividades complejas y selectivas
promovidas por la universidad para garantizar una educacion de calidad.

Macano y Finol (2007) realizaron la investigacion Competencias personales y
gerenciales de los directores y subdirectores de las Escuelas Bdsicas. Los autores aplicaron
cuestionarios en escuelas basicas de Maracaibo, determinaron que, a pesar de que el personal
directivo en las escuelas cuente con el apropiado dominio de las competencias personales,
autorrealizacion y autocontrol, se categorizan con alto desempefio de competencias gerenciales
caracterizadas en destrezas y cualidades para la gestion en instituciones educativas; sin
embargo, presentan deficiencias en el rol innovador (convivencia en el cambio y pensamiento
creativo). Los autores determinaron que, es fundamental integrar las competencias personales
con las competencias gerenciales.

Ibarra (2019) sustentd la tesis Andlisis de la cultura organizacional y estilos de
liderazgo educativo en dos establecimientos de Alto Rendimiento de la comuna de Cauquenes.
Investigacion aplicada en docentes de la comuna Cauquenes, Talca-Chile. Encontr6 diferencias
significativas entre los modelos de cultura organizacional aplicadas en sus instituciones. Una
de ellas se caracteriza por enfocarse en los resultados y la competitividad, mientras que la otra
institucion logré un ambiente colaborativo y estructurado. Ademas, la preferencia generalizada

por una Cultura de Clan en ambos establecimientos destaca un deseo comun entre los docentes
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por trabajar en un entorno mas amigable y cohesionado, donde el trabajo en equipo y el apoyo
mutuo sean prioritarios.

Alfonso, Joya et al. (2017) desarrollaron la investigacion Identificacion de la cultura
organizacional en una firma de andlisis predictivo, en la Universidad Piloto de Colombia,
Bogota. Concluyeron en que, la organizacion esta bien posicionada para alcanzar sus objetivos
de crecimiento y expansion; sin embargo, existe una necesidad de alinear mejor a los
empleados bajo una vision comin que integre tanto la orientacion hacia resultados como el
sentido de comunidad. Fortalecer la cultura de clan en la gestion de empleados podria mejorar
la cohesion organizacional, permitiendo que los equipos trabajen de manera mas integrada y
holistica, que a su vez contribuiria al cumplimiento efectivo de los objetivos estratégicos.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Diaz, Nufez y Caceres (2018) investigaron acerca de la Influencia de las competencias
gerenciales y la gestion por resultados en la imagen institucional. En el estudio utilizaron los
cuestionarios aplicados a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 02 en Lima.
Concluyeron en que, las competencias gerenciales y la gestion por resultados influyen de
manera positiva en la imagen institucional, asimismo, la identidad, comportamiento
corporativo y personalidad corporativa. Esto evidencia la importancia de las competencias
gerenciales para mejorar la percepcion organizacional.

Llaxa (2018) sustent6 el estudio titulado Competencias gerenciales y su relacion con
el desempeiio laboral de SENATI Direccion Zonal Cajamarca 2018. Investigacion de tipo no
experimental y correlacional-transversal, aplicé dos cuestionarios en 12 jefes de éarea de
SENATI de la direccion zonal Cajamarca. Los resultados obtenidos determinaron que, existe
relacion significativa entre las competencias gerenciales con el desempefio laboral y reconocen

la importancia mantener a los colaboradores bien capacitados.
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Rodriguez (2018) ejecutd la investigacion titulada Competencias gerenciales del
director y la calidad educativa en la institucion educativa “Union Apawi” Chamcas-
Encariada, 2017. Investigacion de disefio descriptivo- correlacional, utilizo un cuestionarios en
22 docentes y el director de la institucion educativa “Unidon Apawi”. Concluyd en que, existe
relacion significativa entre las competencias gerenciales del director y la calidad educativa, es
decir, el apoyo y participacion de los actores educativos en el proceso de gestion se ven
potenciados impulsado por el nivel de competencias gerenciales que desempeiia el director.

Gavino (2018) desarrollo la investigacion titulada Cultura organizacional y clima
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco 2017.
Investigacion de disefio descriptivo- correlacional, aplicé el cuestionarios a 14 docentes de la
institucion educativa. Concluyd en que, existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el clima organizacional en el que se desenvuelven los docentes de las
instituciones publicas de Puerto Stungaro, ademads, la cultura organizacional influye en
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los docentes. Sin embargo, advierten que
no existe relacion entre la autorrealizacion, supervision y comunicacion docente con la cultura
organizacional.

Alvarez (2017) ejecut6 la tesis Competencias gerenciales y la gestion administrativa
en instituciones educativas de la UGEL 04 Lima, 2016. Investigacion de disefio descriptivo y
nivel correlacional, tomd como poblacion a los docentes de la jurisdiccion de la UGEL Lima
seleccionando de manera intencional a 112 docentes de educacion primaria y secundaria como
muestra. Concluy6é en que, el desempefio en competencias gerenciales es directamente
proporcional a la eficiencia en la gestion administrativa, sin embargo, es necesario analizar el
resultado que puede ser alterado por el componente psicoldgico de la percepcion en relacion

con las experiencias previas.
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Hurtado (2017) sustentd la tesis El liderazgo y el desemperio gerencial de los
directores, segun percepcion de los docentes en las instituciones educativas de Fe y Alegria en
Comas, 2016. Investigacion de disefios descriptivo y nivel correlacional, aplicada en una
poblacién constituida por 218 docentes de 5 instituciones educativas localizadas en Comas,
para finalmente trabajar con la muestra paramétrica de 140 docentes, para la recogida de
informacion utilizo la técnica de la encuesta y de instrumento los cuestionarios. Concluy6 en
que, los docentes de la institucion educativa de Fe y Alegria en Comas afirman que las
competencias directivas son excelentes, por lo que, el director tiene un buen desempeio
gerencial evidenciado en el manejo directivo, conducciéon del personal, correcto manejo del
entorno y relaciones interpersonales.

Sifuentes (2017) realizd la investigacion titulada Elementos de la cultura
organizacional y desempeiio laboral del personal docente y administrativo en la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo, 2017. Investigacion de disefio correlacional, aplicada
con cuestionarios a 186 docentes, 69 administrativos y 330 estudiantes. Concluy6 en que, existe
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral docente y
administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo. Prevaleciendo una
relacion significativa entre la comunicacion, normatividad, jerarquia, autoridad y ética de la
cultura organizacional con el desempefio laboral.

Cabanillas (2017) efectuo la tesis La cultura organizacional en la Institucion Educativa
Gran Unidad Escolar “José Faustino Sanchez Carrion” — Trujillo 2017. Investigacion de
disefio descriptivo, aplicoé cuestionarios a 72 docentes de la GUE “José Faustino Sanchez
Carrion”. Concluy6 en que, existe un nivel medio en la cultura organizacional de la institucién
educativa, es decir, los docentes y directivos deben trabajar la mejora de la cultura

organizacional para lograr mejor desempeio laboral en los docentes.
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Meza et al. (2015) efectuaron la tesis Percepcion de la Cultura Organizacional en los
Colegios Particulares de la Ciudad de Huancayo. Investigacion de disefio no experimental,
transversal y descriptivo, aplicaron cuestionarios a profesores y personal administrativo de
cuatro instituciones educativas de educacion basica de Huancayo. Obtuvieron resultados en los
indicadores de cultura jerarquica (trabajo formalizado y estructurado), cultura del mercado
(trabajo centrado en proveedores, clientes, etc.), cultura clan (trabajo donde la gente comparte
como si fuera una familia) y cultura de adhocracia (trabajo dindmico, emprendedor y creativo)
determinaron las siguientes conclusiones: los profesores encuestados perciben que la cultura
organizacional es de mercado, en cambio, el personal administrativo tiene la percepcion de una
cultura clan. Sin embargo, consideran como ideal a la cultura clan.

Diaz y Delgado (2014) realizaron la investigacion titulada Competencias gerenciales
para los directivos de las Instituciones educativas de Chiclayo: una propuesta desde la
socioformacion. Investigacion de disefio descriptivo, con una poblacion conformada por los
docentes y directivos de 18 Instituciones Educativas de Educacion Basica de Chiclayo -
departamento de Lambayeque, la muestra estuvo constituida por 262 personas, la recogida de
informacion se realiz6 mediante la técnica de la encuesta y el instrumento, el cuestionario
aplicado a directivos y docentes. Concluyeron en que, en la actualidad es elemental el
requerimiento de competencias gerenciales en los directivos de las organizaciones, incluidas
las instituciones educativas, dado que, “la sociedad del conocimiento” necesita de personas que
tengan la capacidad de modificar su entorno laboral innovando estrategias que permitan
resolver problemas de manera eficaz, proyectar el posicionamiento del servicio educativo que
se brinda como un servicio de calidad.

2.1.3. Antecedentes regionales
Sosa (2024) elaboro la tesis titulada Competencias Gerenciales y Desemperio Laboral

de Empleados de Confianza y Directivos de la Municipalidad Distrital de Pichari, Cusco 2020.
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Investigacion de tipo de estudio transversal, el nivel descriptivo, correlacional, el propdsito fue
analizar las habilidades de gestion, a través de estudios con el objetivo de conocer empleados
y gerentes municipales confiables, con técnica de recogida de datos la encuesta e instrumento,
el cuestionario, aplicado en una poblacion de 68 trabajadores y una muestra de 67 trabajadores
y directivos. Llegd a la conclusion de que, existe una fuerte relacion entre las competencias
gerenciales y el desempeiio laboral de los empleados, ademas el estudio determina la existencia
con mayor influencia entre la mejora de competencias gerenciales en la iniciativa, orientacion
a los resultados y el desempeio en conjunto de los trabajadores.

Arone (2022) desarrollo la investigacion titulada Cultura organizacional y satisfaccion
laboral docente en las instituciones educativas publicas del distrito de Cangallo, Ayacucho —
2019. Investigacion de disefio cuantitativo, basico, no experimental, descriptivo y descriptivo,
el objetivo fue conocer los tipos de relaciones entre la cultura organizacional con la ensefanza,
relacionada con el trabajo en las instituciones de educacidon publica, utilizo la técnica de
encuesta, a través del cuestionario aplicado a 90 directores, maestros y personal administrativo.
Concluy6 en que, no hubo relacién con significancia entre la cultura organizacional y la
satisfaccion de los maestros con el trabajo en las instituciones educativas de Cangallo. Por lo
tanto, la cultura organizacional no afecta los problemas laborales, la remuneracion justa, las
condiciones de trabajo favorables y el apoyo de los colegas.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gerente y funciones

Hellriegel et al. (2008), citado por Fernandez (2011), sustentan que,

[...] el gerente es la persona juridica que planifica, organiza, dirige, controla, asigna

recursos humanos y financieros con el objetivo de lograr las metas organizacionales, no

obstante, pese a la diversidad de tipos de gerentes todos ellos tienen la responsabilidad



27

de desarrollar actividades con un grupo de personas con una meta en comun, como

también facilitar los recursos necesarios para lograr alcanzarla. (p. 9)

Por su parte, Cuevas (2011) sostiene que,

[...] un gerente es la persona con la labor de cuidar, supervisar, controlar y planificar a

las personas dentro de una organizacion con liderazgo. Sus funciones estan constituidas

segun los objetivos de la organizacion; sin embargo, existen responsabilidades basicas
como aumentar el estado de la tecnologia de la organizacion, capturar la organizacion,
dar instrucciones a la organizacion, aumentar la productividad, satisfacer a los

empleados y contribuir a la sociedad. (p. 18)

Consecuentemente, el gerente puede tener distintas denominaciones como jefe,
director, administrador, ejecutivo, etc.; no obstante, es responsable de cumplir con las
funciones de planear, organizar, dirigir y controlar una organizacion en sus distintas areas
(econdmicas, recursos humanos, produccion, innovacion y desarrollo) enfocando sus metas en
el logro de objetivos organizacionales. Es decir, el gerente desempefia un papel crucial en la
estructura organizacional, actuando como un lider que no solo gestiona recursos, sino que
también se preocupa por el desarrollo humano y la sostenibilidad de la organizacion. Esto
implica que un gerente efectivo debe poseer habilidades tanto técnicas como interpersonales,
siendo capaz de equilibrar la eficiencia operativa con el bienestar de su equipo y el impacto
social de la empresa.

2.2.2. Competencias gerenciales

Las facultades son la conjugacion de habilidades y cualidades personales aplicadas en
funciones y actividades profesionales con éxito. Ademds, conceptuar la integracion de
conocimientos, habilidades y aptitudes para el cumplimiento de objetivos organizacionales
atenua el desarrollo de las competencias. Sin embargo, se considera que una persona

competente debe constituir los aspectos internos de la persona (conocimientos, habilidades,
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actitudes, valores y otros elementos) con aspectos desarrollados y/o aprendidos para realizar
una funcién o rol determinado (normas, técnicas, procedimientos, destrezas, experiencias,
otros) para desempenarse de manera exitosa en su trabajo (Garcia et al., 2021).

Las competencias gerenciales, de acuerdo con el planteamiento de Hellriegel, et al.

(2008) [...] abarcan un conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y

actitudes que son fundamentales para desempefiarse de manera efectiva en diferentes

roles y tipos de organizaciones. Actualmente, no solo se valora la inteligencia, sino
también la habilidad para gestionarse a si mismo y a los demas. Las organizaciones
parten de la premisa de que sus empleados ya poseen estas competencias, lo cual es
crucial para alcanzar un rendimiento destacado. Para avanzar dentro de una
organizacion, es importante continuar fortaleciendo estas competencias y reflexionar

sobre como cada cargo puede ayudar a desarrollarlas. (p. 7)

Ademads, segiin Cuevas (2013), “el gerente con habilidades técnicas, humanas y
conceptuales debe cumplir con las siguientes responsabilidades: acrecentamientos de la
tecnologia, perpetuacion y direccién de la organizacion, productividad, satisfaccion y buen
clima organizacional y la contribucién a la comunidad” (p. 60).

Gutiérrez (2016) sustenta que, las “competencias gerenciales” con un conjunto de
responsabilidades y coordinacién que debe cumplir el gerente con la organizacion. En concreto,
es la relacion entre el desempefio y resolucion de situaciones direccionando los objetivos,
planes, y capacidades estratégicas de la organizacion” (p. 20).

A partir de las definiciones sustentadas, se concluye en que, las competencias
gerenciales tienen multidimensionalidad, ya que incluyen una combinacion de habilidades,
conocimientos, actitudes, valores y atributos personales. Su desarrollo personal y profesional
estd directamente relacionado con el potencial personal del gerente; ademads, algunas

competencias gerenciales son especificas y orientadas a lograr ciertos efectos en la gestion. Las
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competencias gerenciales son medibles y se reflejan en los resultados del trabajo (desempeiio
efectivo). Con respecto a esta ultima, su evaluacion se basa en indicadores especificos de
comportamiento y resultados. Finalmente, las competencias gerenciales no solo mejoran el
rendimiento individual, sino que también contribuyen al éxito general de la organizacion al
facilitar la delegacion efectiva y el empoderamiento de los subordinados (Garcia et al., 2021).

Las competencias gerenciales, de acuerdo con el planteamiento de Nufiez y Diaz (2017)
“son un conjunto de saberes que se forma a partir de las destrezas, aptitudes, valores,
capacidades que debe desarrollar un gerente a lo largo de su vida para posteriormente
desempefiarse en distintos escenarios laborales y sociales” (p. 238).

El enfoque de competencias requiere del desarrollo de mecanismos de administracion
abiertos, asi como la adhesion de la cultura de la innovacion y la mejora continuo en la
organizacion. Para facilitar dicho crecimiento, es necesaria la practica de valores bésicos
(respeto, responsabilidad, honradez, compromiso, etc.) y asumir las nuevas exigencias
organizacionales (Rodriguez, 2018).

En resumidas cuentas, el analisis de las competencias gerenciales resalta su naturaleza
multidimensional y su relevancia integral en el contexto organizacional. Estas competencias,
que abarcan conocimientos, habilidades, actitudes, valores y atributos personales, son
fundamentales para que los gerentes se desempefien de manera efectiva en diversos roles y
entornos.

Ademas, se evidencia que estas competencias son cruciales no solo para alcanzar un
rendimiento individual sobresaliente, sino también para el éxito global de la organizacion. Se
espera que los gerentes que poseen estas competencias contribuyan en la mejora tecnologica,
fomenten un buen clima organizacional, aseguren la satisfaccion de los empleados y cumplan

con los objetivos estratégicos establecidos.
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El desarrollo de competencias gerenciales es un proceso continuo que exige
responsabilidad y adaptacion a los cambios organizacionales. Este crecimiento esta
intimamente ligado al potencial personal del gerente, quien debe reflexionar sobre como cada
rol que desempefia puede facilitar su desarrollo profesional y contribuir a los objetivos de la
organizacion.

Por tultimo, las competencias gerenciales son especificas y orientadas a la gestion
efectiva, implica que su desarrollo debe alinearse con las capacidades estratégicas de la
organizacion. Su impacto es medible, permitiendo evaluar la efectividad de los gerentes en
funcion de sus competencias.

En sintesis, las competencias gerenciales son esenciales para que los gerentes logren un
desempefio eficaz y contribuyan significativamente al éxito organizacional. Su desarrollo
continuo y su alineacion con la estrategia de la organizacion son claves para el crecimiento
personal del gerente y el logro de los objetivos corporativos.

2.2.3. Caracteristicas de las competencias gerenciales
Arbaiza (2011) caracteriza a las competencias gerenciales en:
Competencia de manejo personal: favorece la capacidad individual para afrontar
situaciones de presion y adversidad; consecuente con el desarrollo del pensamiento
critico, creativo, autoeficacia, y la capacidad para aprender.
Competencia de manejo de accion: es la capacidad de organizacion y planificacion
de planes de accion mediante el sentido de planificacion, fijacion de metas, el
sentido de decision y la motivacion de logro.
Competencia de manejo del entorno: enfocada en la gestion de la cultura y clima
organizacional a través de la adaptacion al cambio, manejo del estrés,

autorregulacion emocional y responsabilidad social.
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Competencia del manejo interpersonal: ejecuta la comunicacidon interpersonal,
trabajo en equipo, comprension interpersonal y la disposicion al cliente.
Competencia de manejo de la influencia: es la persuasion para el logro de metas
institucionales mediante el manejo del conflicto y la negacion, influencia en los
demas, desarrollo de los colaboradores y del liderazgo. (p. 91)
Hellriegel et al. (2008) senalan que, las competencias gerenciales tienen seis
competencias especificas:
Competencia para la comunicacion, facilita la transferencia clara y efectiva de
informacion, asegurando que todos los involucrados comprendan los mensajes.
Dado que la gestion se basa en realizar tareas a través de otras personas, una
comunicacion eficaz es fundamental para liderar con éxito, fomentar un ambiente
de trabajo positivo, y resolver conflictos. Desarrollar habilidades como la escucha
activa, la comunicacion clara y asertiva, y la capacidad de adaptacion al contexto,
es esencial para guiar a los equipos hacia el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y mantener un alto nivel de compromiso entre los empleados.
Competencia para la planeacion y gestion, involucra la toma de decisiones
estratégicas, la organizacion de tareas, la asignacion de recursos y el seguimiento
del progreso para garantizar la ejecucion efectiva de las actividades. Al dominar
habilidades como la recoleccion y andlisis de informacién, la planificacion de
proyectos, la gestion del tiempo y la administracion de recursos financieros, los
gerentes pueden establecer objetivos claros, optimizar recursos, anticipar
problemas y adaptarse a cambios, lo que resulta en un desempefio organizacional
eficiente y alineado con las metas estratégicas.
Competencia para el trabajo en equipo, permite a los grupos coordinar eficazmente

y asumir la responsabilidad colectiva de los resultados. Para que los gerentes
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maximicen la efectividad de sus equipos, es crucial que presten atencion a tres
aspectos fundamentales: disefiar equipos con habilidades complementarias y
objetivos comunes, crear un entorno que respalde y valore el trabajo en equipo, y
gestionar de manera efectiva la dinamica interna de los equipos. Al enfocarse en
estos elementos, los gerentes pueden fomentar un trabajo en equipo mas cohesivo
y productivo, lo que contribuye al logro exitoso de los objetivos organizacionales.
Competencia para la accion estratégica, asegura que las decisiones y acciones estén
alineadas con la mision, valores y objetivos de la empresa. Al incluir el
conocimiento de la industria, la comprension interna de la organizacién y la
capacidad de responder a oportunidades y desafios, esta competencia permite a los
lideres guiar a sus equipos en la implementacion de estrategias efectivas. Esto no
solo facilita el cumplimiento de los objetivos, sino que también fortalece el sentido
de propoésito y compromiso entre los empleados, promoviendo la innovacion,
mejorando la competitividad y garantizando un rendimiento sostenible a largo
plazo.

Competencia multicultural, permite a los profesionales navegar de manera efectiva
en un entorno culturalmente diverso. Al desarrollar esta competencia, los
individuos no solo adquieren un entendimiento profundo de diferentes culturas,
sino que también fomentan la sensibilidad y apertura necesarias para colaborar
exitosamente en equipos multiculturales. Esta capacidad no solo facilita la
comunicaciéon y cooperacion, sino que también impulsa la innovacién y la
efectividad dentro de las organizaciones, haciéndola una habilidad clave para el
¢xito en el mundo laboral contemporaneo.

Competencia para la autoadministracion, promueve la responsabilidad individual

en el propio crecimiento y bienestar. Los gerentes que dominan esta habilidad se
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distinguen por su capacidad de autoconocimiento y autoeficacia, enfrentando
desafios con una mentalidad proactiva en lugar de culpar a factores externos. Esta
competencia incluye integridad, conducta ética, impetu, flexibilidad y un equilibrio
saludable entre la vida laboral y personal, todos aspectos fundamentales para
establecer relaciones de confianza, adaptarse a cambios y mejorar continuamente.
En resumen, la autoadministracion es crucial para el éxito y el bienestar a largo
plazo. (p. 14)
Las competencias gerenciales, segun la propuesta de Benavides (2009), citado por
Castro, et al. (2013), son:
Competencias genéricas: son caracteristicas esenciales de un individuo que pueden
aplicarse de manera general en una organizacion para desempenarse de manera
efectiva en cualquier organizacion. Estas competencias, que se derivan de las
politicas y objetivos organizacionales, son fundamentales para fortalecer la
identidad corporativa. Se clasifican en cuatro categorias que abarcan desde las mas
necesarias para un desempefio laboral satisfactorio hasta aquellas especificas para
distintos niveles gerenciales.
La importancia de las competencias genéricas radica en su capacidad para ser
aplicadas en diversas funciones y roles dentro de una organizacién, lo que
contribuye no solo al desarrollo individual de los empleados, sino también al éxito
colectivo de la empresa.
Competencias laborales: son un conjunto de atributos personales que incluyen
habilidades, conocimientos y rasgos de cardcter que se reflejan en el
comportamiento y contribuyen a un desempefio eficiente y rendimiento optimo a

las exigencias del entorno laboral.
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La relevancia de las competencias laborales reside en su habilidad para impactar
de manera positiva tanto en el rendimiento individual como en el colectivo dentro
de una organizacion. Al integrar conocimientos tedricos, habilidades practicas y
actitudes correctas, los empleados estan mejor preparados para afrontar desafios y
aportar de manera significativa al cumplimiento de los objetivos de la empresa.
Competencias basicas: se fundamenta en el desarrollo de habilidades esenciales,
desarrollo del pensamiento y cualidades personales. Estas competencias no solo
capacitan a los individuos para llevar a cabo tareas fundamentales como leer,
escribir y calcular, sino que también promueven habilidades criticas como el
pensamiento critico, la resolucion de problemas, toma de decisiones y el
crecimiento personal con autorrealizacion, autoestima, sociabilidad, integridad,
autodireccion.

La integracion de estas habilidades y cualidades constituye la base para un

desarrollo integral, que resulta crucial tanto para el éxito personal como

profesional. (p. 97)

Gutiérrez (2016) sustenta que, “existe el transito de las competencias laborales a
competencias gerenciales como resultado del desarrollo de las competencias
profesionales integrales; la misma que tiene tres niveles bdasicas, genéricas y
especificas” (p. 20). Este transito se debe en especifico al desarrollo de las competencias
genéricas enmarcadas en el desempefio del rol de gerente.

Competencias bdasicas: comprenden las competencias cognitivas, técnicas y

metodolodgicas adquiridas en educacion basica y a temprana edad.

Competencias genéricas: basadas en el desarrollo de competencias comunicativas,

habilidades para resolver problemas, trabajo en equipo, toma de decisiones, entre

otras, permitan el trabajo dentro de una organizacion. Estas competencias se
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categorizan en competencias de: logro y accion, ayuda y servicios, influencia,
direccidn, cognitivas, y eficiencia personal.
Competencias especificas: permiten las condiciones especificas para la ejecucion
que resultan en el logro de meta y objetivos evidenciados en criterios, evidencias
de conocimiento y de desempefio.
No obstante, centrandonos en el campo educativo, Nufiez (2017) determina que las
competencias gerenciales que debe poseer un lider pedagdgico son:
Manejo de Liderazgo: Implica liderazgo transformativo, fomentando la confianza,
la colaboracion, la motivacion, y la gestion de la diversidad y el conflicto para
mejorar la efectividad institucional.
Manejo de Direccién: Se centra en la gestion académica y administrativa,
asegurando la alineacion del proyecto educativo con el entorno, promoviendo la
participacion comunitaria, y gestionando recursos y talento humano de manera
eficiente.
Trabajo en Equipo: Destaca la importancia de asumir roles y responsabilidades, la
comunicacion efectiva, y la contribucién al trabajo colectivo para resolver
problemas educativos de manera innovadora y ética.
Gestion del Cambio: Enfocada en liderar cambios educativos a través de la
innovacion, la comunicacion, y la creacion de soluciones adaptadas al contexto.
Capacidad de Comunicacion: Enfatiza la comunicacion efectiva, tanto oral como
escrita, el control emocional, y la escucha activa para generar sinergias dentro de
la comunidad educativa y apoyar la toma de decisiones. (p. 243)
2.2.4. Competencias gerenciales del directivo
En definitiva, existen distintas maneras de clasificar, caracterizar, definir y analizar las

competencias con las que debe contar un profesional con funciones gerenciales dentro de una
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organizacion; sin embargo, a lo largo de la historia, distintos autores abarcan de manera integra
el desempefio de un gerente determinado en el desarrollo de las competencias basicas,
genéricas y especificas. En cuanto a las competencias del directivo en la educacion basica
regular, segun el Ministerio de educacion del Peru, establece el Marco de Buen Desempefio del
Directivo que define los dominios, competencias y desempeios necesarios para una direccion
escolar eficaz en la educacion basica. Este marco fortalece el liderazgo directivo al ofrecer
descriptores especificos que guian la practica profesional y promueven una gestiéon educativa
de calidad. Ademas, facilita el desarrollo profesional de los directivos e impacta positivamente
en el entorno escolar, mejorando la calidad educativa y fomentando un ambiente inclusivo y
motivador que valora la diversidad de los estudiantes.

Por tanto, en el siguiente cuadro se relacionan los conceptos anteriores y le Marco del
Buen Desempeifio del Directivo- MINEDU, para categorizar las competencias gerenciales del
directivo en una institucion educativa:
Tabla 1

Dimensiones de las competencias gerenciales del directivo

Categorias Dimensiones Indicadores
Competencias Habilidades Expresion oral
basicas comunicativas Comprension auditiva

Expresion escrita
Comprension lectora
Dominio del lenguaje no verbal
Pensamiento Identificacion del tema
critico Andlisis de informacién
Formulacion de argumentos
Reflexion critica

Pensamiento Resolucion de problemas matematicos

matematico Gestion de estrategias matematicas
Formulacion de problemas matematicos

Habilidades Empatia

sociales Resolucion de Conflictos

Comunicacion Asertiva
Colaboracion



Categorias

Competencias
genéricas

Dimensiones

Habilidades de
desarrollo
personal

Competencia de
accion
estratégica

Competencia de
manejo
interpersonal

Competencia de
influencia

Competencia
multicultural

Indicadores

Tolerancia y Respeto

Conocimiento de Derechos y Responsabilidades
Participacion Ciudadana

Autoconocimiento

Autonomia

Cuidado personal

Autorregulacion

Iniciativa

Recoleccion, andlisis e interpretacion de informacion
Identificacion y solucion de problemas de manera
proactiva

Planificacion y organizacion de proyectos y
actividades

Gestion efectiva del talento humano, recursos fisicos,
técnicos y recursos financieros.

Fijacion de metas

El sentido de decision y la motivacion de logro.
Capacidad de anticiparse articulando la planificacion
estratégica

Escucha activa la sensibilidad interpersonal
Comunicacién clara y concisa

Adaptacion del estilo de comunicacion segun el
contexto y la audiencia

Retroalimentacion oportuna y constructiva
Comunicacion asertiva

Disefio adecuado de los equipos

Creacion de un entorno de apoyo

Gestion efectiva de la dinamica de los equipos
Orientacion al servicio al cliente

Identificacion y analisis de puntos de vista
Resolucion de conflictos

Impacto e influencia

Conocimiento organizacional

Construccion de relaciones

Capacidad de negociacion

Orientacion para el logro de metas institucionales
Desarrollo de los colaboradores y del liderazgo
Propiciar entornos multiculturales

Conocimiento profundo de distintas culturas
Fomentar apertura y sensibilidad cultural
Colaboracién en equipos diversos
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Categorias

Competencias
especificas

Dimensiones
Competencia de
eficiencia
personal

Competencia de
direccion y
liderazgo

Gestion de las
condiciones para
la mejora de los
aprendizajes

Orientacion de
los procesos
pedagdgicos
para
desarrollo del
conocimiento
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Indicadores

Integridad y la conducta ética

Autoconfianza

Autocontrol

Compromiso con la organizacion

Flexibilidad personal para adaptarse a situaciones
cambiantes

Busqueda de una armonia entre el trabajo y la vida
Autoconocimiento y desarrollo personal (pensamiento
critico, creativo, autoeficacia, y la capacidad para
aprender)

Desempefio individual en situaciones de presion y
dificultades

Direccion de personas

Desarrollo de personas (coaching)

Capacidad de influir y cambiar conductas

Manejo de grupos y trabajo en equipo

Inspirar respeto y autoridad

Toma de decisiones oportunas, efectivas y sensatas
Cooperacion

Conduce la planificacion institucional

Fomenta la participacion ciudadana

Gestiona recursos para lograr aprendizajes de calidad
Dirige la evaluacion y rendicion de cuentas de la
institucion

Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con
las y los docentes

Gestiona la calidad de los procesos pedagogicos

Nota. esta tabla es sintesis de la informacion desarrollada, correspondiente a las
caracteristicas de las competencias gerenciales enfocada en el desempefio directivo.
2.2.5. Cultura organizacional
Segtin Cameron y Quinn (2006), la cultura organizacional
[...] engloba los valores, suposiciones, y comportamientos colectivos dentro de una
organizacion, ofrece pautas implicitas sobre como funcionan las cosas y contribuye a

la estabilidad social y al sentido de identidad de los empleados. Ademas, su impacto se
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vuelve evidente cuando es desafiada o cuando se compara con otras culturas. Las

caracteristicas culturales influyen profundamente en el comportamiento individual y

colectivo, afectando la efectividad y el éxito de la organizacion. Por tanto, comprender

y gestionar la cultura organizacional es esencial para mejorar la eficacia y el

rendimiento de las organizaciones. (p. 16)

La cultura organizacional es el conjunto de creencias, valores y practicas que comparten
los miembros de una organizacion que surgen de experiencias de aprendizaje conjunto entre
los miembros de un grupo con una historia estable. No todos los grupos desarrollan una cultura;
esto depende de su estabilidad y desafios durante su desarrollo. Una vez que estos supuestos
compartidos se establecen, moldean el comportamiento del grupo y se transmiten a los nuevos
miembros. Ademas, la cultura y el liderazgo estan intrinsecamente vinculados: los lideres crean
y transforman la cultura, y esta, a su vez, define qué tipo de liderazgo es efectivo. Por lo tanto,
es crucial que los lideres sean conscientes de la cultura en la que operan, ya que, de no hacerlo,
la cultura terminard controlandolos a ellos. La comprension cultural es esencial para un
liderazgo efectivo en un entorno en constante cambio (Schein, 2010).

La cultura es un concepto abstracto que abarca una amplia gama de fendémenos y
eventos observables que se relacionan con la forma en que los grupos humanos interactiian y
comparten significados. Para comprender la cultura de manera efectiva, es necesario ir mas alla
de los modelos superficiales y adoptar enfoques antropoldgicos mas profundos y complejos.
Estos enfoques consideran aspectos como las regularidades del comportamiento, las normas
grupales, los valores explicitos, la filosofia formal, las reglas implicitas, el clima, las
habilidades incorporadas, los habitos de pensamiento, los significados compartidos y los
simbolos integradores. La cultura implica estabilidad estructural, profundidad, amplitud y
patrones de integracion, lo que hace un concepto fundamental para comprender la complejidad

de los grupos humanos (Schein, 2010).
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Meza et al. (2015) afirman que, “la cultura y el liderazgo estan estrechamente
relacionados y se influyen mutuamente. La cultura define el liderazgo, pero cuando la cultura
se enfrenta a desafios y limitaciones, el liderazgo debe evolucionar y adaptarse para guiar el
cambio. El liderazgo efectivo implica reconocer las limitaciones de la propia cultura y liderar
la evolucion hacia una cultura més adaptable” (p. 21). En ultima instancia, la cultura y el
liderazgo son interdependientes y se necesitan mutuamente para lograr el éxito y la
adaptabilidad en un grupo u organizacion.

Asimismo, la cultura, como fenémeno complejo y multidimensional, es fundamental
para entender la vida humana en todos sus aspectos, desde lo personal hasta lo profesional,
como "una programacion colectiva de la mente". Segun Hofstede (2013), citado por Meza
(2015),

[...] la cultura define y distingue a los miembros de diferentes grupos humanos,

influyendo en su identidad, valores y comportamiento. Esta influencia comienza desde

una edad temprana y se extiende a lo largo de la vida, moldeando la forma en que las
personas interactllan y se integran en diversos entornos sociales. La comprension y el

respeto por las diferencias culturales son esenciales para una comunicacion efectiva y

una colaboracioén exitosa en un mundo globalizado. Reconocer y adaptarse a las

diversas culturas es clave para lograr un equilibrio y éxito tanto personal como

profesional en una sociedad cada vez mas diversa e interconectada. (p. 22)

La cultura de una organizacién es un sistema complejo y cambiante, formado por los
significados compartidos por sus miembros. Estos significados se generan, a través de la
interaccion diaria, incluyendo simbolos, normas, valores y estilos de liderazgo, definiendo la
identidad misma de la organizacion, y puede fluctuar en funcién de factores como la direccion,
subculturas, condiciones macroecondmicas y sociales, y elementos discursivos. Se compone

de tres niveles de analisis: observable, apreciativo y valorativo, y fundante, que permiten
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interpretar y entender los productos y procesos culturales. A pesar de su complejidad, la cultura
organizacional es un concepto que sigue evolucionando y requiere una definiciéon conceptual
clara y homogénea (Moros y Reyes, 2019).

Por las razones sustentadas anteriormente, se afirma que, la cultura organizacional es
un elemento central en el funcionamiento de cualquier organizacion, ya que engloba los
valores, supuestos y comportamientos que orientan las acciones y decisiones dentro de la
misma. Esta cultura no solo proporciona estabilidad social y un sentido de identidad para los
empleados, sino que también influye directamente en la efectividad y el éxito organizacional.
La interrelacion entre cultura y liderazgo es crucial; mientras los lideres tienen la capacidad de
moldear y transformar la cultura, esta a su vez define qué tipo de liderazgo serd mas efectivo.
La comprension y gestion de la cultura organizacional son esenciales para que los lideres guien
de manera efectiva a sus equipos, especialmente en momentos de cambio, permitiendo asi que
la organizacion se adapte y prospere en un entorno dindmico.

2.2.6. Marco de valores de competencia

El Marco de Valores de Competencias parte de la identificacion de indicadores clave
para la efectividad organizacional propuestos y estudiados por distintos investigadores, los
mismos que se equilibran con la dualidad en los criterios de desempefio. Los indicadores fueron
organizados en cuatro cuadrantes para representar Competencias Organizacionales
determinando los tipos culturales, para relacionar los valores que constituyen la Cultura
Organizacional.

Cameron y Quinn (2006) argumentan que,

[...] el Marco de Valores Competitivos surgié a partir de la identificacion de 39

indicadores clave que determinan la efectividad organizacional. Estos indicadores

fueron analizados y agrupados en cuatro dimensiones principales que representan

diferentes criterios de ¢éxito organizacional. Sin embargo, las dos dimensiones
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fundamentales del marco destacan la tension entre la flexibilidad y el control, asi como

entre la orientacion interna y la externa. Esta dualidad refleja la complejidad de

equilibrar diferentes aspectos organizacionales para lograr la efectividad. (p. 33)

Asimismo, el marco organiza los indicadores de efectividad en cuatro cuadrantes, cada
uno representando un conjunto distinto de valores organizacionales: clan, adhesion, mercado y
jerarquia. Estos cuadrantes sugieren que las organizaciones deben priorizar diferentes valores
segun el contexto y los desafios especificos que enfrenten. Los cuadrantes no solo representan
competencias organizacionales, sino que también se asocian con tipos culturales especificos
dentro de la organizacion. Cada cuadrante refleja supuestos, orientaciones y valores que
constituyen la cultura organizacional, lo que indica que la cultura es un factor determinante en
la efectividad y el comportamiento organizacional (Cameron y Quinn, 2006).

Figura 1

Modelo de los Valores en Competencia
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Nota. Cameron y Quinn (2006, p. 35).

Ojeda et al. (2014) sustentan que,
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[...] el Modelo de Valores en Competencia (MVC) se ha consolidado como una
herramienta util para diagnosticar, e iniciar procesos de cambio cultural en las
organizaciones. Este modelo ha sido validado empiricamente en una variedad de
contextos, desde el sector educativo hasta grandes corporaciones y entidades
gubernamentales, lo que demuestra su versatilidad y aplicabilidad en diferentes
entornos. El MVC integra diversas dimensiones de la cultura organizacional, alineando

los valores y supuestos compartidos dentro de una organizacion con sus practicas y

procesos. Esto facilita la identificacion de las dreas clave que necesitan ajustes para

mejorar la efectividad organizacional. (p. 21)

Ademas, el MVC permite a las organizaciones evaluar su cultura actual en relacion con
sus objetivos estratégicos y el entorno externo. El modelo agrupa indicadores de efectividad
organizacional en dimensiones clave, lo que proporciona una visiéon mas clara y manejable de
los factores que contribuyen al éxito de una organizacion. Este andlisis ayuda a las
organizaciones a decidir si deben enfocarse en la flexibilidad y adaptacion, o en la estabilidad
y control, dependiendo de sus necesidades y circunstancias especificas (Ojeda et al., 2014):

a) Dimension interna- externa, las organizaciones deben equilibrar su orientacion
interna y externa. Mientras que una orientacion interna se centra en el desarrollo y
la integracion dentro de la organizacion, una orientacion externa se enfoca en el
analisis del mercado, la tecnologia y las necesidades del cliente. En mercados agiles
y volatiles, una orientacion externa puede ser mas beneficiosa para adaptarse
rapidamente, mientras que, en entornos estables, una orientacion interna puede
fortalecer la eficiencia y la cohesion. La clave esta en reconocer que estos valores
son competitivos y que, segun el entorno, se debe priorizar una orientacion sobre la

otra para optimizar el desempefio organizacional.
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Dimension estabilidad-flexibilidad, las organizaciones que priorizan la estabilidad
valoran la estructura y la previsibilidad, enfocandose en planes y procesos que
aseguran consistencia y control. Por otro lado, las organizaciones que optan por la
flexibilidad reconocen la naturaleza cambiante del entorno y prefieren adaptarse
rapidamente a nuevas circunstancias, centrandose en la capacidad de respuesta y en

el ajuste continuo a situaciones imprevistas.

Las dimensiones del MV C representan un conjunto distinto de valores organizacionales

determinando los siguientes tipos de cultura organizacional:

a)

b)

d)

Clan: Enfocado en la integracion interna y la flexibilidad, promueve un ambiente
colaborativo y de apoyo.

Adhocracia: Se caracteriza por la innovacion y la adaptacion, priorizando la
flexibilidad y la creatividad para responder a un entorno cambiante.

Mercado: Orientado hacia la competitividad y la eficacia, enfatiza la estabilidad y
el control, buscando resultados y rendimiento.

Jerarquia: Se centra en la estructura y el control, priorizando la estabilidad y la

eficiencia a través de procesos bien definidos.

Esta clasificacion no solo ayuda a identificar competencias organizacionales, sino que

también se asocia con tipos culturales especificos dentro de la organizacion. Cada cuadrante

refleja supuestos, orientaciones y valores que constituyen la cultura organizacional, lo que

indica que la cultura es un factor determinante en la efectividad y el comportamiento

organizacional (Cameron y Quinn, 2006).

El MVC ha demostrado ser una herramienta 1til para diagnosticar y facilitar procesos

de cambio cultural en diversas organizaciones, desde el sector educativo hasta grandes

corporaciones y entidades gubernamentales. Su validez se ha corroborado empiricamente en

multiples contextos, que resalta su versatilidad y aplicabilidad. El modelo permite a las
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organizaciones evaluar su cultura actual en relacion con sus objetivos estratégicos y el entorno
externo. Al agrupar indicadores de efectividad organizacional, proporciona una vision mas
clara de los factores que contribuyen al éxito organizacional. Esto permite a las organizaciones
decidir si deben enfocarse en la flexibilidad y adaptacion o en la estabilidad y control,
dependiendo de sus necesidades especificas.

En conclusién, el MVC es una herramienta indispensable para entender y gestionar la
cultura organizacional, proporcionando un marco para el diagnodstico y la intervencion que
puede conducir a mejoras significativas en la efectividad organizacional. Su capacidad para
adaptarse a diferentes contextos y su enfoque en la integracion de diversas dimensiones
culturales lo convierten en un recurso valioso para cualquier organizacion que busque alinearse
con sus metas estratégicas.

2.2.7. Importancia de la cultura organizacional

Miharty (2013) plantea que, la cultura organizacional tiene alto impacto en la
motivacion del trabajo, que se manifiesta en la capacidad de soportar el trabajo, la flexibilidad,
el altruismo y el respeto hacia el trabajo. Ademas, se observo niveles superiores de vocacion
social y solidaria, en funcion a la cultura organizacional estan asociados académicamente a un
rendimiento destacado de los estudiantes. Esto indica que una cultura organizacional solida no
solo beneficia a los empleados, sino que también tiene un impacto positivo en los resultados
académicos de la institucion (Meza et al., 2015).

En resumen, la cultura organizacional desempefia el cargo fundamental en la
satisfaccion laboral de los empleados. Sin embargo, para maximizar esta influencia, es
necesario implementar estrategias que fortalezcan la cultura organizacional y alineen la
importancia de la institucion con las expectativas de los empleados.

Concerniente a los resultados de la investigacion efectuada por Sepulveda (2004),

citado por Ojeda et al. (2014):
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[...] para facilitar el cambio hacia una cultura més dindmica y menos jerarquica, se
recomienda que los lideres adopten un enfoque de facilitaciéon, que promueva la
intervencion activa de los empleados y valore sus aportes. Esto no solo mejorara la
satisfaccion laboral, sino que también contribuird a la consecucion de los objetivos
estratégicos de la institucion. Por lo tanto, la implementacion de cambios
organizacionales debe ser cuidadosamente planificada, a consideracion las
percepciones y necesidades de los trabajadores, para asegurar un ambiente laboral que
fomente tanto la estabilidad como la innovacion. (p. 24).
Por su parte, Diez (1996) determina la importancia de la cultura organizacional por las
funciones que cumple dentro de la organizacion, estas son:
Funcion socializadora, como mecanismo de socializaciéon guia el pensamiento y
comportamiento de los individuos, permitiendo la internalizacién de normas y valores
del grupo. Ademas, organiza la informacion relevante y moldea inconscientemente las
decisiones, influyendo en la conducta dentro de la organizacion.
Funcién modeladora, promueve modelos de comportamiento y marcos de referencia,
integrando y sistematizando la conducta social. Reduce la incertidumbre y moldea la
personalidad, preferencias y objetivos de los individuos, estableciendo valores y normas
que guian las acciones cotidianas y metas a largo plazo dentro de la organizacion.
Funcién identificadora/ diferenciadora, crea una identidad colectiva que facilita la
integracion y el sentido de pertenencia, diferenciando a la organizacion de otras para
cohesionar al grupo y establecer un marco comiin de comportamiento y pensamiento.
Actia como un sistema de codigos que guia la interaccion y define la realidad dentro
de la organizacion.
Funcion integradora, favorece un marco comun para interpretar eventos, tomar

decisiones y comportarse de manera aceptable, facilitando la comunicacion y
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resolucion de conflictos. Ademas, define limites claros sobre quiénes pertenecen al
grupo, asegurando consenso en reglas y comportamientos.

Funcién epistemologica, la cultura organizacional, proporciona un marco para
comprender la vida organizativa como un fendémeno social complejo. Este enfoque
integra conceptos como valores, motivacion, identidad y percepciones, y explica la
presencia de subculturas que pueden generar resistencia o conflicto interno.

Funcion adaptativa, ayuda a establecer un consenso sobre la mision de la organizacion,
definiendo metas, estrategias y criterios de desempeio. Ademas, los mitos y metaforas
culturales funcionan como mecanismos adaptativos que legitiman las actividades y
comportamientos, contribuyendo a la estabilidad y cohesion del grupo.

Funcion legitimadora, justifica el valor y proposito de la organizacion, ofreciendo a sus
miembros orientacion y claridad en su trabajo. Reduce la ambigiiedad y la ansiedad,
creando un entorno estable y predecible. Ademas, actiia como un mecanismo de defensa
colectiva, manteniendo la integridad y la identidad del grupo, y asegurando su
estabilidad y continuidad mediante la socializacion y el aprendizaje constante de sus
miembros.

Funcion instrumental, tiene la capacidad para influir en la implementacion de
estrategias, gestionar cambios internos y establecer un clima social adecuado.

Funcion reguladora, actiia como un mecanismo de control sutil y efectivo, unificando a
los miembros bajo un conjunto compartido de normas, valores y comportamientos. Para
los directivos, se convierte en una herramienta poderosa que mejora la eficacia
organizacional mediante la internalizacion de valores y la presion social del grupo.
Funcion motivadora, fomenta la cooperacion, el compromiso y la alineaciéon con metas

compartidas. Los valores comunes motivan al personal a ir mas alla de los intereses



48

individuales, generando un sentido de pertenencia y compromiso con objetivos que

trascienden lo personal.

Funcién simbdlica, es una interpretacion de la realidad compleja de los valores o ideales

sociales y las creencias que comparten los miembros de la organizacion. (p. 182)

En sintesis, se puede afirmar que la importancia de la Cultura Organizacional radica en:

a)

b)

d)

2)

Influencia en la satisfaccion laboral: Una cultura organizacional s6lida tiene un alto
impacto positivo en la satisfaccion laboral de los empleados.

Manifestacion en actitudes laborales: La satisfaccion laboral se manifiesta en la
capacidad de soportar el trabajo, la flexibilidad, el altruismo y el respeto hacia el
trabajo.

Impacto en el rendimiento académico: Un alto nivel de vocacion social y solidaria,
como parte de la cultura organizacional, estd asociado con un mejor rendimiento
académico de los estudiantes.

Beneficios a empleados y organizacion: Una cultura organizacional solida beneficia
tanto a los empleados como a los resultados académicos de la institucion.
Alineacién con valores institucionales: Para maximizar la influencia de la cultura
organizacional, es necesario implementar estrategias que alineen los valores de la
institucion con las expectativas de los empleados.

Facilitacion del cambio organizacional: Un enfoque de liderazgo facilitador, que
promueva la participacion activa de los empleados y valore sus aportes, puede
ayudar a facilitar el cambio hacia una cultura méas dindmica y menos jerarquica.
Mejora de la satisfaccion laboral y logro de objetivos: Un enfoque facilitador no
solo mejorard la satisfaccion laboral, sino que también contribuira al logro de los

objetivos estratégicos de la institucion.
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h) Planificacion cuidadosa de cambios organizacionales: La implementacion de
cambios organizacionales debe ser cuidadosamente planificada, teniendo en cuenta
las percepciones y necesidades de los trabajadores.

1) Fomento de estabilidad e innovacion: Los cambios organizacionales deben asegurar
un ambiente laboral que fomente tanto la estabilidad como la innovacion.

j) Centralidad de la cultura organizacional: La cultura organizacional es un factor
crucial que influye en la satisfaccion laboral y el rendimiento general de la
institucion.

2.2.8. Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Previamente se sustenta la informacion en el trabajo de Cameron y Quinn (2006), para
determinar ciertos aspectos sobre la cultura organizacional, en respuesta a lo expuesto la
presente investigacion toma como instrumento el cuestionario del Organizational Culture
Assessment Instrument, conocido por sus siglas OCAI, que traducido significa Instrumento de
evaluacion de la cultura organizacional, este cuestionario desarrollado por Cameron y Quinn
(2006), para evaluar la cultura organizacional de una empresa o institucion se basa en el marco
de valores en competencia (Competing Values Framework- CVF) que identifica cuatro tipos
de cultura organizacional: la cultura Clan, enfatizada en la cohesion, la participacion y el
trabajo en equipo; cultura Adhocrética, se enfoca en el dinamismo, la innovacion y la toma de
riesgos; cultura de Mercado, orientada a los resultados, la competitividad y el logro de
objetivos; y la cultura Jerarquica, caracterizada por el orden, la estructura y el control interno.

En el modelo OCAI, originalmente propuesto por Cameron y Quinn (2006), debe
evaluar seis magnitudes clave de la cultura organizacion:

a) Caracteristicas Dominantes: Describe cémo es la organizaciéon en términos

generales, y representan a la organizacion en conjunto.
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b) Liderazgo: Refleja el estilo de liderazgo predominante, y el acercamiento que

permea la organizacion.

¢) Administracion de Personal: Caracteriza como se gestionan con los empleados y el

clima general.

d) Union: Indica lo que mantiene unida a la organizacion.

e) Enfasis Estratégico: Muestra las areas de enfoque estratégico.

f) Criterio de Exito: Define como se mide el éxito en la organizacion.

El OCALI consta de seis preguntas, cada una con cuatro opciones de respuesta (A, B, C,
D) que corresponden a estos cuatro tipos de cultura. Los encuestados deben asignar 100 puntos
entre las cuatro opciones de cada pregunta, distribuyéndolos segiin qué tan similar es cada
alternativa a la organizacion. Esto permite: diagnosticar la cultura organizacional actual,
identificar la cultura deseada o ideal, comparar la cultura actual vs la preferida, y facilitar el
cambio cultural hacia la cultura deseada.

El OCALI es probablemente el instrumento mas utilizado a nivel mundial para evaluar
la cultura organizacional. Ha demostrado tener validez y confiabilidad en diversos contextos,
ayudando a las organizaciones a comprender su cultura y tomar medidas para alinearla con sus
objetivos estratégicos.

2.2 Bases conceptuales
2.3.1 Competencias bdsicas

Son un conjunto de habilidades y capacidades para un desempefio eficaz incluyen
habilidades comunicativas, pensamiento critico y matematico, habilidades sociales y desarrollo
personal. Estas competencias abarcan desde la comunicacion efectiva y la resolucion de
problemas hasta la empatia, la autonomia, y el autoconocimiento, todas esenciales tanto en la
vida personal como profesional.

2.2.1 Competencias especificas
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Se describird como se manifiestan los conocimientos técnicos en el comportamiento de
los trabajadores dentro de un proceso o funcion productiva especifica.
2.2.2 Competencias genéricas

Sin competencias de accidn estratégica, manejo interpersonal, influencia,
multiculturalidad, eficiencia personal, y direccion y liderazgo son esenciales para un liderazgo
y gestion efectiva. Estas competencias abarcan la planificacion estratégica, comunicacion,
negociacion, sensibilidad cultural, autoconocimiento y la capacidad de inspirar y guiar equipos.
Juntas, forman una base integral para desempefar roles gerenciales y de liderazgo de manera
exitosa en cualquier organizacion.

2.2.3 Competencias gerenciales

Conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y aptitudes categorizadas en
competencias basicas, genéricas y especificas; que una persona requiere para desempenarse
eficientemente en una serie de funciones de gestion y en organizaciones con estructuras
diferentes.

Las competencias son macro-habilidades que combinan tres tipos de conocimientos o
aprendizajes: conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y actitudinal (ser). Estas se
desarrollan tanto a nivel individual como en un contexto colectivo.

2.2.4 Cultura organizacional

Es el nucleo que define la manera de como una organizacidon opera y se relaciona,
moldeando el comportamiento de sus miembros y siendo clave para su éxito o fracaso. Una
cultura solida y alineada con los objetivos organizacionales fomenta la cohesion, la
productividad y el bienestar, mientras que una cultura mal gestionada puede obstaculizar el

crecimiento y generar conflictos internos.
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III. Metodologia

3.1 Formulacion de hipotesis

3.1.1 Hipdtesis general

Existe relacion entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en los

docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.

3.1.2 Hipdtesis especificas
H1. Existe relacion entre las competencias gerenciales y las caracteristicas dominantes
de la cultura organizacional en los docentes de educacion primaria del distrito de
Ayacucho 2019.
H2. Existe relacion entre las competencias gerenciales y el liderazgo en las instituciones
de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
H3. Existe relacion entre las competencias gerenciales y el estilo gerencial institucional
de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
H4. Existe relacion entre las competencias gerenciales y la union en la organizacion en
los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
HS5. Existe relacion entre las competencias gerenciales y el nivel de énfasis estratégico
institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
H6. Existe relacion entre las competencias gerenciales y el criterio para el éxito
institucional de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
3.2. Variables

El estudio se centra en dos variables las cuales explican individualmente a continuacion:

Variable 1: Competencias gerenciales.

Variable 2: Cultura organizacional



3.3. Operacionalizacion de variables

Variables

Competenci
as
gerenciales

Definicion
Conceptual

Es el conjunto
de
conocimientos
, destrezas,
comportamien
tos y aptitudes
que necesita
una persona
para ser
eficiente en
una amplia
gama de
labores
gerenciales y
en diversas
organizacione
s.

Definicion
operaciona
1
Se aplicaran
cuestionario

s para
determinar
la
apreciacion
de la
comunidad
educativa,
sobre las
competenci
as
gerenciales
del director.

Dimension
es

Competenci
as basicas

Competenci
as genéricas

Competenci
as
especificas

Indicadore
S

Pensamient
o critico
Habilidades
sociales
Habilidades
de
desarrollo
personal
Competenc
ias de
accion
estratégica
Competenc
ia de
manejo
interperson
al
Competenc
ia de
influencia
Competenc
ia
multicultur
al
Competenc
ia de
eficiencia
personal
Competenc
ia de
direccion y
liderazgo
Gestion de
las
condiciones
para la
mejora de
los
aprendizaje
S

5.

b
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Escala

Nunca

A veces
Casi nunca
Casi
siempre
Siempre

Recategorizac

ion

kv

Muy
mala
Mala
Regular
Buena
Muy
buena



Variables

Cultura
organizacio
nal

Definicion
Conceptual

La cultura
organizaciona
|l es una
compleja
combinacion
de funciones,
reglas,
valores,
creencias,
supuestos, y
simbolos,
cada una de
estas
caracteristicas
afecta a las
actitudes de
los empleados
y directivos
que estan en
contacto con
los cambios
del entorno
externo e
interno.
(Malekifar et
al., 2014)

Definicion
operaciona
1

La cultura
organizacio
nal es
aquello
intangible
de toda
organizacio
n, como lo
son los
simbolos,
mitos,
lenguaje,
valores,
creencias,
etc. que
prevalecen
en las
institucione
s educativas
de
educacion
primaria.

Dimension
es

Caracteristi
cas
dominantes
Liderazgo
Estilo
gerencial
Unién
organizacio
nal

Enfasis
estratégico
Criterio
para el éxito

Indicadore
S

Orientacion
de los
procesos
pedagodgico
s para la
mejora de
los
aprendizaje
S

Clan
Adhocratic
a

Mercado
Jerarquica
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Escala

1. Totalmente
en
desacuerdo

2. En
desacuerdo

3. Nide
acuerdo ni
en
desacuerdo

4. De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

e

Recategorizaci
On

Muy mala
Mala
Regular
Buena

Muy buena

NhwWD =9



52

3.4. Tipo y nivel de investigacion
3.4.1. Tipo de investigacion

El tipo de la investigacion es descriptiva no experimental, porque observamos el
proceso o fendmeno en el tiempo, siendo el objetivo principal determinar la relacioén existente
entre ambas variables, la variable 1 competencias gerenciales de los directivos en las
instituciones educativas y el tipo de cultura organizacional considerada variable 2, recurriendo
a la interpretacion de los resultados cuantitativos para describir el nivel de relacion entre ambas

variables.

Atendiendo el planteamiento de Herndndez y otros (2008), “la investigacion que se
desarrolla es de enfoque cuantitativo. Las investigaciones cuantitativas son las se realizan
utilizando la investigacion se basa en la observacion y medicion cuantitativa de datos para
verificar una hipotesis” (p. 28). El analisis estadistico de estos datos permite identificar
patrones de comportamiento y contrastar teorias, sin intervencion alguna en las variables lo

que determina que este estudio es no experimental.

3.4.2. Nivel de investigacion

Como se menciona con anterioridad, la investigacion sobre la cultura organizacional en
las instituciones educativas, se justifica como un estudio de nivel correlacional, porque busca
medir la relacién entre la percepcion de la cultura organizacional y las competencias
gerenciales de los directores, dado que no es posible manipular estas variables en un entorno
real.

Hernédndez, et al (2008) definen que, ‘““el nivel de investigacion correlacional es utilizado
para describir el nivel de relacion entre dos o mas variables sin establecer causalidad entre

ellas” (p. 60).
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3.5. Método
El método de estudio es hipotético deductivo. Comienza con la observacion de los

fenomenos generales para sefialar las verdades especificas de la situacion general.

El método hipotético deductivo, de acuerdo con Bernal (2006), “es un procedimiento
que comienza con algunas afirmaciones, como hipdtesis y tratar de refutarlas o fingirlas, y
deducir las conclusiones para lidiar con los hechos” (p. 56). En este caso, se ha identificado la

relacion entre las variables de gestion institucional y los resultados académicos.

3.6. Diseiio de investigacion

Se empleo6 un disefio metodoldgico no experimental de corte transversal. Este tipo de
disefio se caracteriza por no intervenir ni modificar de forma intencional las variables
estudiadas, sino por observarlas tal como se presentan en su contexto natural, con el proposito

de analizarlas posteriormente (Hernandez et al., 2008).

La investigacion fue transversal correlacional debido a que se describieron la relacion
entre las competencias gerenciales de los directores y la cultura organizacional en un momento

determinado.
Figura 2

Esquema de investigacion descriptiva correlacional
/ Vv,
M | R
\ Vz

Donde



54

e M = Muestra
e V1 =competencias gerenciales del directivo
e V2 = cultura organizacional

e R = Coeficiente de correlacion entre las variables

3.7. Poblacion y muestra
3.7.1. Poblacion

Como poblacion se consideraron a veintiocho (28) docentes de instituciones educativas
del distrito de Ayacucho. Hernandez et al. (2010) sostienen que, “La poblacion se entiende
como el grupo total de individuos, elementos u objetos que comparten ciertas caracteristicas

similares y que seran considerados como objeto de estudio en la investigacion” (pp. 238-239).

Tabla 1

Poblacion de docentes de educacion primaria de instituciones educativas publicas del distrito

de Ayacucho

Codigo modular Nombre de IE Nivel / Modalidad Docentes
0508275 38738 Primaria 2
0421982 38018 Primaria 18
0422154 38055 Primaria 3
0421958 38006 9 DE DICIEMBRE Primaria 27
0422170 39001 MARISCAL SUCRE Primaria 24
0422246 39008 YURAQ YURAQ Primaria 9
0422188 39002 MARIA PARADO DE BELLIDO Primaria 22
0422204 39003 CORAZON DE JESUS Primaria 21
0422238 39006 Primaria 7
0422162 38059 ABILIO SOTO YUPANQUI Primaria 15
0592725 SAN RAMON Primaria 39
0422147 MELITON CARVAJAL Primaria 22
0421933 LUIS CARRANZA Primaria 33
0422048 39007 SENOR DE AGONIA Primaria 19

0422063 38001 GUSTAVO CASTRO PANTOJA Primaria 29
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0422022 LOS LIBERTADORES Primaria 28
0592758 38876 VIRGEN DEL CARMEN Primaria 7
0477273 TUPAC AMARU II Primaria 16
0422055 GUAMAN POMA DE AYALA Primaria 12
0442137 38083 Primaria 31
0769554 38984-2 Primaria 7
0421941 MARISCAL CACERES Primaria 36
0422089 NUESTRA SENORA DE FATIMA Primaria 26
1345313 38984-12 CARLOS LABORDE Primaria 20
1345842 38984-15 SAN JUAN DE LA FRONTERA Primaria 16
1610013 REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA Primaria 13
0477281 38015 VIRGEN DEL CARMEN Primaria 7
1372242 38984-22 ALFREDO MENDOZA SALAZAR Primaria 14

Total 523

Nota. Escale MINEDU — 2024.

3.7.2 Muestra

Herndndez et al. (2010) mencionan que, “la muestra se refiere a un segmento

representativo de la poblacion. Dado que en la mayoria de los casos no es factible estudiar a la

totalidad de los integrantes de una poblacion, se elige una muestra que debe reflejar de manera

precisa sus principales caracteristicas” (p. 240). La muestra estuvo compuesta por 222 docentes

de educacion primaria del distrito de Ayacucho.

Tabla 2

Muestra de docentes de educacion primaria de instituciones educativas publicas del distrito

de Ayacucho

Codigo modular Nombre de IE Nivel / Modalidad

0421958 38006 9 DE DICIEMBRE Primaria 10
0422170 39001 MARISCAL SUCRE Primaria 8
0422246 39008 YURAQ YURAQ Primaria 9
0422188 39002 MARIA PARADO DE BELLIDO Primaria 11
0422204 39003 CORAZON DE JESUS Primaria 9
0422162 38059 ABILIO SOTO YUPANQUI Primaria 15
0592725 SAN RAMON Primaria 10
0422147 MELITON CARVAJAL Primaria 15
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0421933 LUIS CARRANZA Primaria 15
0422048 39007 SENOR DE AGONIA Primaria 9
0422063 38001 GUSTAVO CASTRO PANTOJA Primaria 9
0422022 LOS LIBERTADORES Primaria 9
0592758 38876 VIRGEN DEL CARMEN Primaria 7
0477273 TUPAC AMARU II Primaria 6
0422055 GUAMAN POMA DE AYALA Primaria 12
0421941 MARISCAL CACERES Primaria 20
0422089 NUESTRA SENORA DE FATIMA Primaria 15
1345313 38984-12 CARLOS LABORDE Primaria 7
1345842 38984-15 SAN JUAN DE LA FRONTERA Primaria 6
1610013 REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA Primaria 5
0477281 38015 VIRGEN DEL CARMEN Primaria 7
1372242 38984-22 ALFREDO MENDOZA SALAZAR  Primaria 8

Total 222

Nota. Escale MINEDU — 2024.

3.7.3 Técnica muestral

La técnica de muestreo aplicado para la obtencién de la muestra fue probabilistico

aleatorio simple. Al respecto, los resultados se obtuvieron empleando la siguiente féormula:

Donde:

n = muestra

z?pq.N

n

z = nivel de confianza, 95%:2 = 47.5%:100 = 0,475

p = probabilidad de éxito, 60%:100 = 0,6

q = probabilidad de fracaso, 40%:100 = 0,4

E =Nivel de error, 0,05%:100 = 0,05

N = Poblacion = 523.

- E2(N—1) + z%.pq -

222
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3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1. Técnicas

Larecoleccion de datos se hizo a través de la encuesta. Esta técnica obtiene informacion
directa desde la fuente. Se aplicod en forma guiada a los docentes de las instituciones educativas
seleccionadas, para lo cual se utilizd como instrumentos un cuestionario sobre las competencias
gerenciales del director y/o subdirectores y otra encuesta sobre la percepcion de la cultura

organizacional.

La técnica de la encuesta, segiin Garcia, Pariona y Garcia (2017), "consiste en recopilar
informacion sobre una parte de la poblacion, en funcion a las variables e indicadores del trabajo
de investigacion" (p. 68). Por lo tanto, esta técnica fue pertinente para cuantificar la perspectiva

sobre las competencias gerenciales y determinar el tipo de cultura organizacional.

3.8.2. Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios. Para la variable de cultura
organizacional se tom6 como instrumento el cuestionario del Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) que traducido significa Instrumento de Evaluacion de la
Cultura Organizacional. Este es un cuestionario desarrollado por Cameron y Quinn (2006),
para evaluar “la cultura organizacional” de una empresa o institucion. Para la variable de
competencias gerenciales se hizo la adecuacion del cuestionario utilizado por Rodriguez
(2018).
3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos
3.9.1. Validez

La seleccion de los instrumentos se hizo en razén a la intencion de la investigacion y
de la validez y confiabilidad que tenga. El primer cuestionario, referente a la variable 1, fue
una adaptacion al cuestionario utilizado por Velazquez (2008), para medir las competencias

gerenciales del director el mismo que fue validado mediante fichas de validaciéon por expertos,
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y el segundo cuestionario aplicado fue el Instrumento de Evaluacion de la Cultura
Organizacional OCALI, respaldado por diversas investigaciones y conocido a nivel mundial por
su efectividad. De acuerdo con Hernandez, et al, (2001), la validez determina si el instrumento

tiene la capacidad de medir la variable de manera objetiva y real.

Se presentan a continuacion los resultados del analisis realizado por expertos en el

problema de investigacion, para autorizar la aplicacion de dichos instrumentos, teniendo en

cuenta los siguientes criterios:

Tabla 3

Resultado de validez del cuestionario sobre competencias gerenciales

Indicadores

= e 5 < E 8 < = <

= S 3 5 'S = 2 i3 2D 3
Expertos 3 = = 3 5 S k3] 5 = 5 Total

U E Q o0 =) = o) o} B (&)

s < 5§ 2 2 8§ < F <
1 94 100 94 94 94 94 94 94 94 94 94
100 95 95 90 9 9 9 9 9 90 92
3 &8 8 75 8 & 75 8 8 80 80 79
Promedio de ponderacion 88.3 %

Nota. Ficha de validez.

El instrumento disefiado para medir la variable competencias gerenciales fue sometido
a un proceso de validacion por parte de tres expertos, quienes otorgaron una puntuacion del
88.3 %. Este resultado indica que el instrumento posee un nivel de calidad muy alto, por lo cual

se considera valido y fue empleado para la recoleccion de datos.

Tabla 4

Resultado de validez del cuestionario sobre cultura organizacional

Expertos Indicadores Total
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-] - 5 < 3 .8 < e <
= & 2 % § E 8 § @ 3
T ¢ = § &8 § & 5 5 &3
s 3 £ § g § 4§ 2 T £
c g 2 2 2 5 & 5 & ¢
o o E Q =
1 100 100 100 100 100 95 95 95 95 95 95
2 90 95 90 95 90 95 95 95 95 95 93
3 80 8 8 8 8 8 8 80 80 80 80
Promedio de ponderacion 89.3%

Nota. Ficha de validez.

El instrumento relacionado con la variable cultura organizacional obtuvo una
valoracion del 89.3 % por parte de los expertos. Este resultado refleja un nivel muy bueno de

consistencia interna, lo que respalda su validez para la recoleccion de la informacion.

3.9.2. Confiabilidad

La confiabilidad, segiin Orillan (2000), permite determinar que los instrumentos
utilizados no tengan resultados por producto del azar o errores que evidencien variaciones en
el instrumento, es decir, los resultados deber ser consistentes y coherentes con el objeto de
estudio y su aplicacion repetida da como resultados equivalentes. Por lo tanto, se calculo la
confiabilidad de los instrumentos utilizados a través del coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos

resultados se detallan a continuacion:

Tabla 5

Resultado de confiabilidad del instrumento sobre competencias gerenciales

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

852 35

El cuestionario sobre competencias gerenciales obtuvo un coeficiente de confiabilidad
de 0,852 lo que indica que el instrumento posee una buena consistencia interna Por ello fue

considerado adecuado y se realizo para la recoleccion de datos.
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Tabla 6

Resultado de confiabilidad del instrumento sobre cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,933 24

El valor calculado en el cuestionario sobre la cultura organizacional poseo una
confiabilidad de 0,933 lo que indica una excelente consistencia interna por ello el instrumento

fue utilizado para la recoleccion de la informacion.

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

En la investigacion se trabajo con estadisticas descriptiva para presentar datos mediante
cuadros porcentuales con respecto a los valores de frecuencia obtenidos por cada variable
mediante el programa SPSS-V27.

Ademas, se trabajo con la estadistica inferencial para determinar la aceptacion o
negacion de la hipotesis comprobada, a través de los resultados obtenidos, mediante la prueba
de normalidad Lilliefors se determind utilizar el estadigrafo no paramétrico Tau b de Kendall
asumiendo un 0,05 de significancia y un 95% de acierto. Por lo tanto, los resultados se
determinaron con un valor menor a 0,05 para aceptar la hipotesis alterna (Ha) y rechazar la

hipotesis nula (Ho), también determinaron los coeficientes de correlacion en cada hipotesis.

3.11. Aspectos éticos
En el presente trabajo se garantiz6 que cada participante del estudio fuera debidamente
informado sobre los objetivos y la naturaleza de la investigacion, asegurando asi su
participacion voluntaria y respetuosa de los principios éticos de consentimiento informado.
Con respecto al derecho de autor, se respetaron los planteamientos teoricos de los
autores, mediante las citas, de acuerdo con el estilo de redaccion APA, séptima version,

asimismo, sefialando en las fuentes consultadas.
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El presente trabajo garantiza la confidencialidad de los datos proporcionados por los
participantes, evitando que su divulgacion genere alteraciones en sus centros laborales.
Asimismo, la informacion obtenida sera utilizada exclusivamente para los fines establecidos
en este estudio, asegurando su uso responsable y ético.

Los instrumentos utilizados en esta investigacion fueron sometidos a un proceso de
validacion por parte de expertos, asi como a pruebas de confiabilidad para garantizar la calidad

y rigor en el tratamiento de datos.

IV. Resultados y discusion
4.1 Resultados a nivel descriptivo

Tabla 7

Competencias gerenciales y cultura organizacional en los docentes de educacion primaria

del distrito de Ayacucho 2019

Cultura organizacional Total
Regular Buena Muy buena

Competencias gerenciales Regular 62 6 0 68
27,9% 2,7% 0,0% 30,6%
Buena 27 115 1 143
12,2% 51,8% 0,5% 64,4%
Muy buena 0 8 3 11
0,0% 3,6% 1,4% 5,0%
Total 89 129 4 222
40,1% 58,1% 1,8% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los profesores.

Segun los datos presentados en la tabla 7, el 64,4 % de los docentes evalua la
competencia gerencial del director como buena; el 30,6 % la califica como regular, y el 5,0 %
la considera muy buena. Por otro lado, el 58,1 % de los docentes califica la cultura

organizacional de su centro laboral como bueno; el 40,1% en regular; mientras que, el 1,8% en
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muy bueno. Por tal razén, se deduce que, una buena competencia gerencial guarda relacion

con una cultura organizacional de nivel bueno.
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Tabla 8
Competencias gerenciales y caracteristicas dominantes de la cultura organizacional en los

docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho -2019

Caracteristicas dominantes Total
Regular Buena Muy buena

Competencias gerenciales Regular 54 14 0 68
24,3% 6,3% 0,0% 30,6%
Buena 20 120 3 143
9,0% 54,1% 1,4% 64,4%
Muy buena 2 4 5 11
0,9% 1,8% 2,3% 5,0%
Total 76 138 8 222
34,2% 62,2% 3,6% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta aplicada a los profesores.

En la tabla 8 se muestra que, el 64,4 % de los docentes evaltia la competencia gerencial
del director como buena, el 30,6 % la considera regular, y el 5,0 % la califica como muy buena.
Asimismo, el 62,2 % de los docentes califica las caracteristicas dominantes de su centro laboral
como bueno; el 34,2% en regular; mientras que, el 3,6% en muy bueno. Por tal razén, se
deduce que, una buena competencia gerencial se relacion con caracteristicas dominantes de
nivel bueno.

Tabla 9
Competencias gerenciales y el liderazgo en las instituciones de educacion primaria del distrito

de Ayacucho — 2019

Liderazgo en la organizacion Total
Regular Buena Muy buena

Competencias gerenciales Regular 59 9 0 68
26,6% 4,1% 0,0% 30,6%
Buena 25 110 8 143
11,3% 49,5% 3,6% 64,4%
Muy buena 2 2 7 11
0,9% 0,9% 3.2% 5,0%
Total 86 121 15 222
38,7% 54,5% 6,8% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.
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En la tabla 9 se evidencia que, el 64,4 % de los docentes califica la competencia
gerencial del director como buena, el 30,6 % la considera regular y el 5,0 % la valora como
muy buena. Por otra parte, el 54,5 % de los docentes califica el liderazgo existente en su centro
laboral como bueno; el 38,7% en regular; mientras que, el 6,8% como muy bueno. Por tal
razon, se infiere que, una buena competencia gerencial se relaciona con un buen liderazgo en
la organizacion.

Tabla 10
Competencias gerenciales y el estilo gerencial institucional de educacion primaria del

distrito de Ayacucho — 2019

Estilo gerencial Total
Regular  Buena Muy buena
Competencias gerenciales  Regular 56 12 0 68
25,2% 5,4% 0,0% 30,6%
Buena 23 116 4 143
10,4% 52,3% 1,8% 64,4%
Muy buena 2 3 6 11
0,9% 1,4% 2,7% 5,0%
Total 81 131 10 222
36,5% 59,0% 4,5% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

En la tabla 10 se refleja que, el 64,4 % de los docentes califica la competencia gerencial
del director como buena; el 30,6 % la percibe como regular, mientras que el 5,0 % la considera
muy buena. Por otro lado, el 59,0 % de los docentes califica el estilo gerencial aplicado en su
centro laboral como bueno; el 36,5% en regular; mientras que, el 4,5% como muy bueno. Por
tal razon, se concluye que, una buena competencia gerencial se relaciona con un estilo gerencial

favorable.
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Tabla 11
Competencias gerenciales y union en la organizacion en los docentes de educacion primaria

del distrito de Ayacucho — 2019

Uniodn en la organizacion Total

Mala Regular Buena  Muy buena

Competencias gerenciales Regular 1 56 11 0 68
0,5% 25,2% 5,0% 0,0% 30,6%

Buena 0 27 115 1 143

0,0% 12,2% 51,8% 0,5% 64,4%

Muy buena 0 0 2 9 11

0,0% 0,0% 0,9% 4,1% 5,0%

Total 1 83 128 10 222
0,5% 37,4% 57,7% 4,5%  100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

En la tabla 11 se aprecia que, el 64,4 % de los docentes evalua la competencia gerencial
del director como buena, el 30,6 % la califica como regular y el 5,0 % la considera muy buena.
Por otra parte, el 57,7 % de los docentes califica la union en la organizacion de su centro laboral
como bueno; el 37,4% en regular; el 4,5% en muy buena; mientras que, el 0,5% como mala.
Por tal razon, se concluye que, una buena competencia gerencial se relaciona con una buena

union en la organizacion.
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Tabla 12
Competencias gerenciales y el nivel de énfasis estratégico institucional de educacion primaria

del distrito de Ayacucho — 2019

Enfasis estratégico Total

Mala Regular Buena  Muy buena

Competencias gerenciales Regular 0 58 10 0 68
0,0% 26,1% 4,5% 0,0% 30,6%

Buena 1 28 112 2 143

0,5% 12,6% 50,5% 0,9% 64,4%

Muy buena 0 0 7 4 11

0,0% 0,0% 3,2% 1,8% 5,0%

Total 1 86 129 6 222
0,5% 38,7% 58,1% 2,7%  100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

En la tabla 12 se muestra que, el 64,4 % de los docentes evaliia la competencia gerencial
del director en un nivel bueno; el 30,6 % la considera regular, mientras que el 5,0 % la califica
como muy buena. Asimismo, el 58,1 % de los docentes califica el énfasis estratégico de su
centro laboral como bueno; el 38,7% en regular; el 2,7% en muy buena; mientras que, el 0,5%
como malo. Por tal razon, se concluye que, una buena competencia gerencial se relaciona con

un buen énfasis estratégico.
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Tabla 13

Competencias gerenciales y el criterio para el éxito institucional de educacion primaria del

distrito de Ayacucho — 2019

Criterio para el éxito Total
Regular Buena Muy buena

Competencias gerenciales Regular 54 14 0 68
24,3% 6,3% 0,0% 30,6%
Buena 23 117 3 143
10,4% 52,7% 1,4% 64,4%
Muy buena 1 4 6 11
0,5% 1,8% 2,7% 5,0%
Total 78 135 9 222
35,1% 60,8% 4,1% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

En la tabla 13 se observa que, el 64,4 % de los docentes valora la competencia gerencial
del director como buena; el 30,6 % la califica como regular, mientras que el 5,0 % la considera
muy buena. Por otra parte, el 60,8 % de los docentes califica el criterio de éxito de su centro
laboral como bueno; el 35,1% en regular; mientras que, el 4,1% como muy bueno. Por tal
razon, se deduce que, una buena competencia gerencial se relaciona con un buen criterio de
éxito.

4.2 Resultados a nivel inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad
Ho: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal
Ha: Los datos de la muestra no provienen de una distribucion normal.
Nivel de significancia: a = 0,05
Nivel de significancia: p < 0,05, rechazar Ho

p > 0,05, aceptar Ho
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Tabla 14

Prueba de normalidad a través del estadigrafo Kolmogorov - Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadisticos gl sig.
Competencias gerenciales 377 222 ,000
Cultura organizacional ,367 222 ,000
Caracteristica dominante ,374 222 ,000
Liderazgo en la organizacion ,317 222 ,000
Estilo gerencial ,353 222 ,000
Union en la organizacion ,345 222 ,000
Enfasis estratégico ,359 222 ,000
Criterio para el éxito ,365 222 ,000

Nota c. correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 14, los resultados obtenidos a través del estadistico de Kolmogorov-
Smirnov muestran que el p-valor (sig.) en todos los casos fue inferior al nivel critico (p=0.000
<a=0.05), tanto las variables como sus respectivas dimensiones presentaron una distribucion
no normal de los datos. Por ello, se decidio utilizar la estadistica no paramétrica Tau-b Kendall

para realizar la comprobacion de las hipotesis formuladas en el estudio.

4.2.2 Prueba de hipotesis general
a. Sistema de hipotesis
Ho:ry=0
Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en
los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
Ha:1ry #0
Ha: Existe relacion entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en los
docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica

Tau_b de Kendall.



d. Decision estadistica

Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho

Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho

e. Resultados

Tabla 15
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Resultado de la hipotesis general: Correlacion entre competencias gerenciales y cultura

organizacional
Competencias Cultura

gerenciales  organizacional
Tau b de Kendall Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,686™
gerenciales Sig. (bilateral) ,000
N 222 222
Cultura organizacional — Coeficiente de correlacion ,686™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 15, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia

obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepta la

hipotesis alterna (Ha); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,686, con el que se

determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe

relacion significativa entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en los

docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019, lo que implica que a mayores

competencias gerenciales, existen mayor cultura organizacional en los docentes de educacion

primaria.

4.2.3 Prueba de hipotesis especifica 1

a. Sistema de hipotesis

Ho:ry=0
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Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales y las caracteristicas
dominantes en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho - 2019.
Ha:try#0
Ha: Existe relacion entre las competencias gerenciales y las caracteristicas dominantes
en los docentes de educacion primaria del distrito Ayacucho - 2019
b. Nivel de significancia
p=0,05.
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.
d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la H,
Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho
e. Resultados
Tabla 16
Resultados de la hipotesis especifica 1: Correlacion entre competencias gerenciales y

caracteristicas dominantes

Competencias Caracteristicas

gerenciales dominantes
Tau_b de Kendall Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
Sig. (bilateral) . ,000
N 222 222
Caracteristicas dominantes Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 16, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia

obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepta la
hipdtesis alterna (Ha); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,615, con el que se

determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe
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relacion significativa entre las competencias gerenciales y las caracteristicas dominantes en los
docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho — 2019, lo que significa que, a
mayores competencias gerenciales, existe mayores niveles de caracteristicas dominantes en los

docentes de educacion primaria.

4.2.3 Prueba de hipdtesis especifica 2
a. Sistema de hipotesis
Ho:ry=0
Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales y el liderazgo organizacional
en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
Ha:rry #0
Ha.: Existe relacion entre las competencias gerenciales y el liderazgo organizacional en
los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.
d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho
e. Resultados
Tabla 17
Resultado de la hipotesis especifica 2: Correlacion entre competencias gerenciales y liderazgo

en la organizacion

Competencias  Liderazgo en la

gerenciales organizacion

Tau_b de Kendall Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,637"
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Sig. (bilateral) . ,000

N 222 222
Liderazgo en la organizacién  Coeficiente de correlacion 637" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 222 222

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia
obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepta la
hipoétesis alterna (Ha); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,637, con el que se
determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe
relacion significativa entre las competencias gerenciales y el liderazgo en la organizacion en
docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho - 2019, lo que significa que, a mayores
competencias gerenciales, existe mayor liderazgo en la organizacion de los docentes de

educacion primaria.

4.2.4 Prueba de hipdotesis especifica 3
a. Sistema de hipotesis
Ho:ry=0
H,: No hay correlacién entre las competencias gerenciales y el estilo gerencial en
docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho —2019.
Ha:rry #0
H,: Existe relacion entre las competencias gerenciales y el estilo gerencial en docentes
de educacion primaria en jurisdiccion de Ayacucho — 2019.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.

d. Decision estadistica:
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Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho
e. Resultados

Tabla 18

Resultado de la hipotesis especifica 3: Correlacion entre las competencias gerenciales y estilo

gerencial
Competencias  Estilo gerencial
gerenciales

Tau_b de Kendall Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,6217
Sig. (bilateral) . ,000
N 222 222
Estilo gerencial Coeficiente de correlacion ,621™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia
obtenido es igual a 0.000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,621 con el que se
determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe
relacion entre las competencias gerenciales y el estilo gerencial en docentes de educacion
primaria del distrito de Ayacucho — 2019, lo que significa que, a mayores competencias

gerenciales, existe mayor estilo gerencial en los docentes de educacion primaria.

4.2.5 Prueba de hipdtesis especifica 4
a. Sistema de hipotesis
Ho:ry=0
Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales y la union organizacional
entre los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019

Ha:try#0
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Ha: Existe una relacion entre las competencias gerenciales y la unidon organizacional en
dicho grupo de docentes de Ayacucho 2019

b. Nivel de significancia

p=0,05

c. Prueba estadistica

Tau_ b de Kendall.

d. Decision estadistica:

Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho

Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho

e. Resultados

Tabla 19

Resultado de la hipotesis especifica 4: Correlacion entre competencias gerenciales y union en

la organizacion

Competencias Unién en la

gerenciales organizacion
Tau_b de Kendall Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,673™
Sig. (bilateral) . ,000
N 222 222
Unidn en la organizacion Coeficiente de correlacion ,673™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 222 222

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia
obtenido es igual a 0,000 < 0,05 Con el que se rechaza la hipotesis nula (Ho) Y se acepta la
hipdtesis alterna (Ha); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,673, con El que se
determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, Se concluye que existe
relacion entre las competencias gerenciales y la Unidn en la organizacion en los docentes de

educacion primaria del distrito de Ayacucho — 2019, lo que significa que, a mayores
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competencias gerenciales, existe mayor union en la organizacion en los docentes de educacion

primaria.

4.2.6 Prueba de hipdtesis especifica 5
a. Sistema de hipotesis
Ho:ry=0
Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales y el nivel de énfasis
estratégico institucional en docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho
2019.
Ha:rry #0

Ha: Existe de una relacion significativa entre las competencias gerenciales y el nivel de
énfasis estratégico institucional en los docentes de educacion primaria del distrito de
Ayacucho. — 2019.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.
d. Decision estadistica:
Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho
e. Resultados

Tabla 20

Resultado de la hipotesis especifica 5: Correlacion entre competencias gerenciales y énfasis

estratégico

Competencias Enfasis

gerenciales estratégico

Tau_b de Kendall Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,626™
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Sig. (bilateral) . ,000

N 222 222
Enfasis estratégico Coeficiente de correlacion ,626™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 222 222

Nota. **, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Ne la tabla 20, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia
obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipétesis nula (H,) y acepta la
hipotesis alternativa (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,626, con el que se
determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe
relacion entre las competencias gerenciales y el nivel de énfasis estratégico institucional en
docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho — 2019, lo que significa que, a
mayores competencias gerenciales, existe mayor nivel de énfasis estratégico institucional en

los docentes de educacion primaria.

4.2.7 Prueba de hipotesis especifica 6
a. Sistema de hipotesis
Ho:ry=0
H,: No existe relacion entre las competencias gerenciales y el criterio para el éxito en
docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
Ha:1ry #0
Hi: Existe una relacion significativa entre las competencias gerenciales y el criterio de
éxito en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.

d. Decision estadistica:
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Si “p” (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho
e. Resultados

Tabla 21

Resultado de la hipotesis especifica 6: Correlacion entre competencias gerenciales y

criterio para el éxito

Competencias  Criterio para el

gerenciales éxito
Tau_b de Kendall Competencias gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 ,622™
Sig. (bilateral) . ,000
N 222 222
Criterio para el éxito Coeficiente de correlacion ,622™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 21, el estadigrafo Tau b de Kendall muestra que el nivel de significancia

obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que permite rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar
la hipdtesis alternativa (Ha); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,622 con el que se
determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe
relacion entre las competencias gerenciales y el criterio para el éxito en docentes de educacion
primaria del distrito de Ayacucho — 2019, lo que significa que, a mayores competencias
gerenciales, existe mayor criterio para el éxito en los docentes de educacion primaria.
4.3. Discusion de resultados

Los resultados muestran que el 64,4 % de los docentes califica las competencias
gerenciales del director como “buenas”, mientras que el 58,1 % evalua la cultura organizacional
de su centro laboral también como “buena”. Eso sugiere una correlacion positiva entre ambas
variables, que estd alineado con los hallazgos de Diaz, Nufiez y Céceres (2018), quienes
concluyeron que las competencias gerenciales influyen positivamente en la imagen

institucional y en la percepcion de identidad corporativa. Asimismo, Llaxa (2018) destaco la
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importancia de las competencias gerenciales para mejorar el desempefo laboral en SENATI,
Cajamarca.

Sin embargo, los resultados revelan que un porcentaje significativo de docentes evalua
estas variables como “regulares” (30 % para competencias gerenciales y 40,1 % para cultura
organizacional). Esto podria indicar las areas de mejora en la gestion directiva y en la
construccion de una cultura organizacional solida. En este sentido, Alvarez (2017) sefiald que,
los factores psicologicos y percepciones individuales pueden influir en como se evalta las
competencias gerenciales y la gestion administrativa.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, el andlisis muestra una relacion “buena” entre
las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional y las competencias gerenciales del
director. Este hallazgo coincide con el planteamiento hecho por Macano y Finol (2007),
quienes destacaron que las competencias personales y gerenciales deben conjugarse para lograr
un liderazgo efectivo. Ademas, Ibarra (2019) identificod que, una cultura organizacional basada
en el trabajo colaborativo puede potenciar las caracteristicas dominantes positivas dentro de
las instituciones educativas.

El liderazgo organizacional se relaciona de manera positiva con las competencias
gerenciales, aceptando la hipotesis especifica 2. Segin Rodriguez (2018), las competencias
gerenciales del director estdn directamente vinculados al apoyo y participacién activa en
procesos educativos. Asimismo, Hurtado (2017) destacé que, los docentes perciben un buen
desempefio gerencial cuando existe un manejo adecuado del entorno y relaciones
interpersonales. Sin embargo, un porcentaje considerable de maestros calificé como “regular”
(38.7 %) el liderazgo organizacional, que podria indicar desafios en la implementacion de
estilos de liderazgo mads inclusivos y participativos. Parcialmente, esta aseveracion coincide
con Arone (2022), quien concluy6 en que, la relacion entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral del docente no siempre resulta ser significativa.
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El estilo gerencial en la cultura organizacional fue calificado por los docentes como
“bueno” (59 %). Este resultado coincide con lo sefialado por Sifuentes (2017), quien encontrod
una relacion significativa entre elementos culturales como jerarquia y autoridad con el
desempefio laboral docente. Ademas, Meza et al. (2015) identificaron que, los estilos
gerenciales pueden variar segin la percepcion del personal administrativo o docente sobre la
cultura organizacional predominante.

La union organizacional fue calificada como “buena” por el 57.7 % de los docentes.
Esto sugiere que las competencias gerenciales contribuyen a fomentar un ambiente
cohesionado dentro de las instituciones educativas. Segun Gabino (2018), una cultura
organizacional solida puede influir positivamente en el involucramiento laboral y la
satisfaccion docente. Sin embargo, el 37,4 % de los docentes califica como “regular”, que
podria indicar la necesidad de mejorar la comunicacién interna o apoyo mutuo entre colegas.
Por su parte, Alfonso et al. (2017) proponen la necesidad de fortalecer la cultura de Clan para
mejorar la cohesion organizacional.

Finalmente, el énfasis estratégico institucional fue calificados como “bueno” por el 64,4
% de los docentes. Esto indica que las competencias gerenciales estan relacionadas con una
vision estratégica clara dentro de las instituciones educativas. Segun Diaz y Delgado (2014),
las competencias gerenciales son esenciales para proyectar estrategias innovadoras que
permiten resolver problemas eficientemente.

En conclusion, los resultados refuerzan la hipdtesis general planteada: existe una
relacion significativa entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en los
docentes del distrito de Ayacucho. Los mismos que son consistentes con los antecedentes
internacionales, nacionales y regionales que destacan como estas variables interactuan para

influir en el desempefio laboral docente y el a calidad educativa.
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No obstante, también se identificaron areas “regulares” que sugieren oportunidades de
mejora en las competencias gerenciales y en consecuencia la mejora de la cultura

organizacional.
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V. Conclusiones

1) Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y la

cultura organizacional en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019,
este resultado es confirmado con el estadigrafo Tau b de Kendall, obteniéndose una
correlacion de 0,686 y un nivel de significancia de p=0,000 < 0,05. Lo que implica que, a
mayor desarrollo de competencias gerenciales, existe mayor cultura organizacional en los

docentes de educacion primaria.

2) Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y las

3)

caracteristicas dominantes en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho
2019. Este resultado es confirmado con el estadistico Tau_b de Kendall, obteniéndose una
correlacion 0,615 y un nivel de significancia de p=0,000 < 0,05; lo que significa que, el
logro superior de competencias gerenciales determinard mejores caracteristicas dominantes
que benefician la cultura organizacional de una institucién educativa.

Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
liderazgo en la organizacion en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho
2019. Este resultado es confirmado con el estadistico Tau_b de Kendall, Obteniéndose una
correlacion de 0.637 Y un nivel de significancia p=0.000 < 0,05; lo que significa que, el
personal directivo con altos niveles de competencias gerenciales evidencia un liderazgo

optimo con los docentes de educacion primaria.

4) Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y el

estilo gerencial en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019. Este
resultado es confirmado con el estadistico Tau_b de Kendall, obteniéndose una correlacion
de 0.621 Y un nivel de significancia de p=0,000 < 0,05; lo que significa que, a mayores
competencias gerenciales, existe mayor estilo gerencial en los docentes de educacion

primaria.
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5) Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y la
union en la organizacion en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho
2019. Este resultado es confirmado con el estadistico Tau b de Kendall, Obteniéndose una
correlacion de 0.673 y un nivel de significancia de p=0,000<0,05, lo que significa que, el
alto nivel de competencias gerenciales del personal directivo facilita la integracion, cohesion
y pertenencia de los docentes de educacion primaria motivando la union organizacional.

6) Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
nivel de énfasis estratégico institucional en los docentes de educacion primaria del distrito
de Ayacucho — 2019. Este resultado es confirmado con el estadistico Tau b de Kendall,
obteniéndose una correlacion de 0,626 y un nivel de significancia de p=0.000 < 0,05; lo que
significa que, a mayores competencias gerenciales, existe mayor nivel de énfasis estratégico
institucional en los docentes de educacion primaria.

7) Existe una buena y directa relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
criterio para el éxito en los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho 2019.
Este resultado es confirmado con el estadistico Tau b de Kendall, obteniéndose una
correlacion de 0,622 y un nivel de significancia de p=0,000 < 0,05; lo que significa que, un
alto nivel de dominio de competencias gerenciales aporta de manera positiva los criterios

para el éxito en los docentes de educacion primaria como parte de una organizacion.

Recomendaciones
1. Las instituciones educativas de educacion basica regular (EBR) del distrito de
Ayacucho, deben desarrollar y poner en practica sus competencias gerenciales para

mejorar la cultura organizacional.
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Los docentes, al igual que los directores con caracteristicas positivas en el liderazgo,
deben orientar sus actividades pedagogicas y administrativas para fortalecer esta
cualidad en la institucion educativa.

Los docentes de las instituciones educativas de primaria del distrito de Ayacucho, deben
desarrollar competencias gerenciales para fortalecer la cohesion y organizacion en sus
centros de trabajo.

Laaplicacion de las competencias gerenciales en las instituciones educativas del distrito
de Ayacucho, debe impulsar la implementacion las acciones estratégicas para el
desarrollo educativo en sus centros de trabajo.

Los resultados de esta investigacion deben ser difundidos en las instituciones educativas
del distrito de Ayacucho, para que otras instituciones de otros distritos puedan aplicar
estas estrategias para mejorar la organizacion y gestion educativa en sus respectivos

contextos.
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Titulo: Competencias gerenciales y cultura organizacional en los docentes de Educacion
Primaria del distrito de Ayacucho - 2019.

Autor: Bach.

Asesor: Dr.
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Anexo 2
Instrumentos de acopio de datos

_ UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN EDUCACION,
MENCION EN GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES
Por favor, lea con atencion cada item y marque con un aspa la alternativa desu preferencia, segun el
siguiente cuadro:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

N° items 1 |[2(3]4]5
1 | Utiliza las herramientas de gestion tales como PEL, PAT,
cronogramas, matriz FODA, etc. para la planificacion y
organizacion institucional.

2 | Planifica y organiza los documentos de gestion, horarios,
cronogramas, equipos y comisiones de trabajo estableciendo las
funciones y roles especificos.

3 | Incluye flexibilidad y reajuste en los documentos de gestion
previstos.

4 | Establece criterios para administrar los recursos existentes y los
utiliza de forma optima.

5 | Facilita recursos educativos a los docentes para que puedan
cumplir con los objetivos curriculares.

6 | Consigue la participacion activa, voluntaria y comprometida de
la comunidad educativa para el logro de los objetivos
institucionales.

Impulsa, coordina y participa en las actividades institucionales.
8 | Dirige el trabajo del personal y evalta periodicamente la eficacia
de la organizacion.

9 | Compara resultados con los objetivos y metas propuestas en el
plan anual de trabajo institucional y si es necesario sugiere
acciones de reajuste.

10 | Esta actualizado en el uso de nuevas tecnologias con la finalidad
de optimizar resultados.

11 | Controla sus emociones y actia de manera apropiada ante
distintas personas y situaciones.

12 | Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial
atencion.

13 | Conoce sus comportamientos con el fin de fortalecer sus puntos
fuertes y superar sus puntos débiles, tanto en el ambito
profesional como personal.

|

14 | Analiza las situaciones para realizar la eleccion asertiva de la
alternativa de solucion mas adecuada.
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15 | Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas
que se le presentan.

16 | Toma decisiones adecuadas en situaciones de gran
responsabilidad y alto grado de incertidumbre.

17 | Toma en cuenta las sugerencias y necesidades de los docentes.
Para buscar el consenso para tomar una decision.

18 | Comunica al personal una decision planteada antes de ejecutarla.

19 | Los miembros se unen para realizar el trabajo en forma conjunta.

20 | Impulsa la accion del personal porque todos los miembros estan
comprometidos con la vision institucional. Promoviendo una
vision compartida.

21 | Comunica asertivamente informacion sobre los procesos
educativos a los docentes. Después, Los miembros ejecutan las
decisiones en forma integrada.

22 | Orienta la conducta del personal hacia metas especificas de la
institucion.

23 | Asigna tareas y tiempo de cumplimiento a los docentes en cuanto
a roles y funciones que deben cumplir.

24 | Responde con prontitud y eficacia a los cuestionamientos de los
docentes.

25 | Maneja las emociones y los sentimientos de los miembros de la
comunidad educativa.

26 | Mantiene una actitud positiva con el personal y los miembros de
la comunidad educativa. Por consiguiente, mantiene buenas
relaciones afectivas con los docentes.

27 | Propicia un clima enriquecedor en la institucion.

28 | Cuenta con el apoyo incondicional de todos los docentes.

29 | Realiza capacitaciones talleres para los docentes con el propdsito
de desarrollar sus habilidades y capacidades profesionales.

30 | Demuestra un comportamiento emprendedor y motiva al
desarrollo de competencias profesionales de los docentes.

31 | Prioriza sus objetivos programando sus actividades de manera
adecuada y ejecutandolas en el tiempo previsto.

32 | Disena el proyecto institucional con el personal, con entusiasmo
y compromiso.

33 | Participa conjuntamente con el personal en la ejecucion del
P.E.L

34 | Gestiona actividades que incrementen recursos con base en los
requerimientos del proyecto.

35 | Promueve la participacion del personal en actividades para

obtener recursos.




&9

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN EDUCACION,
MENCION EN GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL
Assessment Instrument — OCAI

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad recoger la informacién sobre la cultura

organizacional.
1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo en desacuerdo, De acuerdo acuerdo

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo,
Totalmente de

Totalmente en
desacuerdo
acuerdo

De acuerdo

1. Caracteristicas Dominantes

A. Mi organizacion es un lugar muy familiar, como
si fuéramos unagran familia. La gente pareciera
que comparte mucho de si misma con los
demas.

B. Mi organizacion es un lugar muy dindmico y
emprendedor. Lagente estd deseosa de dar sus
opiniones y de asumir riesgos € innovar.

C. Mi organizacion estd muy orientada a obtener
resultados. La mayorpreocupacion esta en lograr
que el trabajo se haga. La gente es muy
competitiva y orientada a los logros.

D. Mi organizacion es un lugar muy controlado y
estructurado. Losprocedimientos formales
generalmente gobiernan todo lo que la gente
hace.

2. Liderazgo en mi Organizacion

A. En mi organizacion se le considera lider al que
guia, ensefia yfacilita la labor de los demas.

B. En mi organizacion se le considera lider al que
busca la innovacion,el espiritu emprendedor y
la toma de riesgos en el negocio.

C. En mi organizacion se le considera lider al que
esta orientado aresultados, al que por encima de
todo busca el logro de las metas.



En mi organizacidn se le considera lider al que
es eficiente en la coordinacion de la
organizacion, al que logra que todo funcione de
maneraeficaz y fluida.

3. Estilo gerencial

A.

El estilo de gestion en mi organizacion se
caracteriza por el trabajoen equipo, el consenso
y la participacion.

El estilo de gestion en mi organizacion se
caracteriza por dejar quela gente tome riesgos,
por la innovacion, la libertad y la originalidad.
El estilo de gestion en mi organizacion se
caracteriza por lacompetitividad agresiva, los
grandes retos y logros.

El estilo de gestion en mi organizacion se
caracteriza por la conformidad, porque todo sea
predecible y por la estabilidad en las relaciones
interpersonales.

4. Union en la organizacion

A.

Lo que une a mi organizacion es la lealtad y la
confianza mutua.El compromiso con la
organizacion es alto.

Lo que une a mi organizacion es el compromiso
con la innovacidny el desarrollo. Hay un énfasis
en estar siempre en lo mas avanzado, en la
cresta de la ola.

Lo que une a mi organizacion es el énfasis en el
cumplimiento ylogro de las metas.

Lo que une a mi organizacion son las politicas y
reglas formales. En ese sentido mantener una
organizacion que trabaja sin sorpresas es
importante.

5. Enfasis estratégico

A.

Mi organizacion enfatiza el desarrollo humano.
Estan siemprepresentes una gran confianza,
apertura y participacion.

Mi organizacidn enfatiza el conseguir nuevos
recursos y plantearse nuevos retos. Se valora el
intentar nuevas cosas y pensar ennuevas
oportunidades.

Mi organizacion enfatiza las acciones
competitivas y los logros.Lo que domina es el

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo,

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo
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alcanzar objetivos ambiciosos y ganar en el

mercado.

Mi organizacion enfatiza la continuidad y la
estabilidad. Sonimportantes la eficiencia, el

control y las operaciones sin sorpresas.

6. Criterio para el éxito

A.

Mi organizacion define como "éxito" el lograr el
desarrollo de susrecursos humanos, el trabajo en
equipo, el compromiso de los empleados y la
preocupacion por su gente.

Mi organizacion define como "éxito" el tener
productos tinicos ymas novedosos. En ser un
lider en productos y en innovacion.

Mi organizacion define como "éxito" la
penetracion en el mercado y el sobrepasar en
resultados a la competencia. En ser los lideres
delmercado.

Mi organizacion define como "éxito" el lograr
eficiencia. Es clavela entrega oportuna de los
bienes y servicios, la adecuada programacion de
los trabajos y los bajos costos para lograrlos.

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo,

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo
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Anexo 3
Ficha técnica
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Nombre original:

Cuestionario de competencias del director

Autor:
Disponible en:

Adaptado:

Ao de edicion:
Pais de origen:
Administracion:
Duracion:
Objetivo:

Dimensiones:

Campo de aplicacion
Validez:
Indice de fiabilidad:

Aspectos a evaluar:

Lic. Maribel Velasquez
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/34925732/velazquez_maribel
-libre.pdf?1412004850=&response-content-
disposition=inline%3B-+filename%3DVelazquez_maribel. pdf&Exp
ires=1743393245&Signature=UvEZhZcDy6LOLBytGY45GIiONT
C8VS5gZhpfKgRLwyLuZViNJ4rG~StpbkOMDSKD7A0ov71BVXT
HIJIxr6Xb4x7sXVDz1QAbYS8Lrv2MEXYkhvzvIREWB-
a3seFRQKIJS-V~ddMhOFkI-BixD6EpW 1PaB-
QCZiOPj4Wp8m~SSqWmlipNcVRxfGXdGwHeuFHJUxvQu7-
u~t~0Wrh8PhnE873~Jf4FR~cL80zFiLHDnqdsnLozCBkrr~K-
OR654nqsybhYPOcr8uxS5cLKbHPY 1iluj6dQqKSAwhm910usoV
pOfFbi-
gmljygHc2 A~yPme~YjIldoT4KPXph94tRglkjlJ75Bg  &Key-
Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
Lic. Yenifer Zaravia Guillen
2018
Universidad del Zulia — Maracaibo, Venezuela.
Directa
20 minutos
Este instrumento tiene por finalidad evaluar la percepcion de los
docentes sobre las competencias gerenciales del director

e Competencias basicas

e Competencias genéricas

e Competencias especificas
Docentes del nivel primaria de la EBR del distrito de Ayacucho
El instrumento fue validado mediante el juicio de expertos.
La confiabilidad del instrumento se obtuvo, a partir del andlisis del
coeficiente del Alfa de Cronbach = 0.852, que muestra una
consistencia interna de nivel muy buena.

e Pensamiento critico

e Habilidades sociales

e Habilidades de desarrollo personal

e Competencias de accion estratégica

e Competencia de manejo interpersonal

e Competencia de influencia

e Competencia multicultural

e Competencia de eficiencia personal

e Competencia de direccion y liderazgo



Calificacion:
Categorias
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e (Gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes
e Orientacién de los procesos pedagogicos para la mejora de
los aprendizajes
Segun escala de tipo Likert.
La escala de valoracion es ordinal. Presenta la siguiente valoracion:
1 =siempre
1 = casi siempre
2 =algunas veces
3 =casinunca
4 =nunca

Nombre original y autor Cuestionario OCAI  Organizational Culture Assessment

Instrument

Autor
Adaptado

Ano de edicion
Pais de origen
Administracion
Duracion
Objetivo

Dimensiones

Campo de aplicacion
Validez
indice de fiabilidad

Aspectos a evaluar

Calificacion
Categorias

Kim Cameron y Robert Quinn
Meza, E., Ventura, K., & Villaverde, O.
2015
Estados Unidos
Directo
25 minutos
Este instrumento tiene por finalidad evaluar la Cultura
organizacional.
e C(Clan
Adhocrética
e Mercado
e Jerarquica
Docentes del nivel primaria de la EBR del distrito de Ayacucho
El instrumento fue validado mediante el juicio de expertos
Por consistencia interna, a partir del andlisis del coeficiente de
consistencia interna Alfa de Cronbach = 0.933.
e (aracteristicas dominantes
Liderazgo
Estilo gerencial
Unidn Organizacional
Enfasis estratégico
e Criterios para el éxito
Segun escala de tipo Likert.
e Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo




Anexo 4
Informe de opinion de expertos sobre la validacion de instrumentos
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES:
Titulo de la Investigacion: ¢ yla los d de Educacion Ayacucho - 2019

Nombre de los instrumentos motivo de la Evaluacion: Competencias gerenciates
ASPECTOS DE LA VALIDACI

Deficiente | Baja | Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios | 0 | 6 | 11| 16 | 21 [ 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 61 | 8 [ 91 | 9
5 |10 [ 15 [ 20 | 25 | 30 [ 35 | 40 [ 45 | 50 [ 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Eva formilaco i
1. CLARIDAD con lenquae | /|
propic
Esta
expresado en
|2 OBIETIVIDAD o] 7
| obsenables i) (PR [ [
Adecvade  al
1 avance de la
3. ACTUALIDAD ks 4
pedagégica -
Existe una
4. ORGANIZACION | organizacin | v
N logica
Comprende los
aspeclos  en
5. SUFICIENCIA e | v
caiided "
Acuzto e i
6. INTENGIONALIDAD | vaiorar ks 73
indicadores
Basado  on
o apecios
7. CONSISTENCIA | Z8pecte i
o cientificos 1 |
Entre los items |
8. COHERENCIA Ealn st NN [ | i
Lz estzega
; 3 respondeal
o mETODOLOGIA | R A [ V]
investigacicn |
i B il ¢ I .
-~ decuado par:
| 10.PERTINENCIA gt ‘ V]
investioacion I
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena  d) Muy Buena
Nombres y Apellidos bl Cugros T iaadtes [ DI [ 282927246
Titulo Profesional Le. €lacncien Seciundelo. ) emsuo < L ferotorr
Especialidad devonn v . [Aealrna

Grado Académico "
LL Cerrc (e z,(:,

Mencién

Lugar y Fecha: Ayacucho, ___ de julio del 2019

FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES:
Titulo de la Investi :

Nombre de los instrumentos motivo de I e ——
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente | Baja Regular Bueno uy bueno
Indicadores Criterios | 0 | 6 [ 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 [ 91 | 9
5 | 10 | 15 | 20 [ 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esld formuado
1. CLARIDAD oo fenguaie o
progio . L b
Esla
expresade en |
2. OBJETMIDAD bl } v
abservates
Adecuado @
p avance de la
3. ACTUALIDAD sl
pedagogics | |
Ecsle oz [
4. ORGANIZACION | organizacion v
iogica i I, IO O I | !
Comprende os | | |
aspeclos  en |
5. SUFICIENCIA o 3 /|
calidad
Adecuaco parg
6. INTENCIONALIDAD | vaorar  los 'd
indicadores
Basade an ‘/
aspecics
7. CONSISTENCIA i
fentiicos W
8. COHERENCIA Eke b et V|
La esiralegia
i responde  al
9. METODOLOGIA i # | d
investigacion S
E il y |
10.PERTINENCIA ) |
investigacion | |
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena  d) Muy Buena
| Nombres y Apellidos aralive Tomnsoecco Ilanes [oni [zs2¢essy
Titulo Profesional Licemciode _en Educeciy Primavin
Especialidad Edwcacioi Primare
Grado Académico T, P
Mencién | ,{7,,/,,,,, (i sociei de é"?/VCAcr?';’
Lugar y Fecha: Ayacucho, de julio del 2019 L.
Dr. Marcphin nmz}zﬁcn Illanes
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERA_LES:

Titulo de la < i icac
Nombre de los instrumentos motivo de la Evaluacion: competencias gereneies
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Indicadores

Criterios

Deficiente [ Baja I Regular Bueno 1 Muy bueno

0 6 [ 19 [ 16 [ 21 |26 | 31 | 36 | 41 |46 [ 51 | 56 | &1 | 66 | 71 [ 76 | 81 | 86 | 91 | 96
5 [ 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 85 | 100

CLARIDAD

Esta formulade
conenguzje

| v

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

Adecuado @l
avance de Ia

pedagbgica

=

ORGANIZACION

Exsle  una
organizacin
Iégica

SUFICIENCIA

Comprende los

caldad

INTENCIONALIDAD

‘Adecuado cara
vakrar ks
indizadores

CONSISTENCIA

Basado  en
aspectos.
tecricos
cientificos

COHERENCIA

Enve los items.
& ingicadores

METODOLOGIA

Lz estalega
responde ol
propssito de la
investigacion

i
|

| 10.PERTINENCIA

Es uil v

adecuado para |
a

investigacin

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular % Buena  d) Muy Buena

Nombres y Apellidos

Aleicondio Mdxime Heaman Pe kel ONI [#iA3957>

Titulo Profesional

Especialidad

Liel en €ducaciin Fumoric
Cdvcacidn Pimada

Grado Académico

D atler

Mencién

Doclor evi €dotacidn

Lugar y Fecha: Ayacucho, "2¢ de julio del 2019
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

Titulo de la Investi 1. C
Nombre de los instrumentos motivo de la Evaluacion: cutus emaiccust
ASPECTOS DE LAVALIDACION
D | Baja | Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios [ 0 | 6 16 [ 21 | 26 [ 31 [ 36 [ 41 [ 46 | 51 | 56 | 61 [ 66 | 71 | 76 [ 81 | 86 | 91 | 96
| 5 20 | 25 |30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
7 5t fomuiado |
1. CLARIDAD oon lenguie
propic v
Esta
expresado en
2. OBJETIVIDAD e 4
observables
Adecuade al
avance de la
|3 acTuaLioa ovnce I
pedageges -
Eise oz [
4. ORGANIZACION | organizacién
| logiea i
i Comprends los
aspeclos  en |
5. SUFICIENCIA b 3 o
calidad
Adecuado para
6. INTENCIONALIDAD | vaorar ~ los v
indicadores |
Basado  on
o aspectos
7. CONSISTENCIA i L
cientifcos |
Entre los tems
8 corerencia | TS ]
la esirzlegia
- ; responde 3l
9. METODOLOGIA o [ 4
. investigacitn | 1
Es il y
10 PERTINENGIR | Pdeseado pa
e
| investigacion V
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b)Baja c) Regular d) Buena  d) Muy Buena
Nombresy Apellidos | Wlilmer  Wara t+oanfes [DNI | 28993%40 ]
| Titulo Profesional L. Educcod  Seondacis — -10)10554(( ¢ Lderadura
Especialidad Longua v lidesadora
Grado Académico A é
Wenuroo |
Mencién i

Lugar y Fecha: Ayacucho, ___ de julio del 2019 M
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:
Titulo de la in: igacion: ¢ ias gerenciales v I cultu izaci los docentes de Lducacion Primari: istrito de Ayacucho - 2019
Nombre de los instrumentos motivo de la Evaluacion: Cultura organizacional
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Indicadores

T

bueno

Deficiente Baja Regular Bueno Muy
6

91 96

Criterios | 0 6 [ 1116 | 21|26 | 31 | 36 | 41 | 4 51|56 | 61|66 | 71 | 76 | 81 | 86
5 [10[15] 20 | 25|30 | 35 40 [ 45|50 | 55 | 60 | 65 | 70 75 | 80 | 85 | 90
Esté formulado

95 | 100

CLARIDAC

con Jenguae v
sroic

~

OBJETIVIDAD

Esta |
expresada en |
conduclas

obseraies

ACTUALIDAD

Adecusdo @

avance de le | /
ciencia ‘/

. ORGANIZACION

o

SUFICIENCIA

Comprende ios
aspectos  en

cantdec ¥ V|

calidad

o

INTENCICNALIDAD

Adecuado para
valorar  los
indicadores

CONSISTENCIA

Basado  en
aspecios
tecricos
cientificos

@

‘COHERENCIA

Enlre los items
eingicadores

©

METCDCLOGIA

(s eslraiegia
responde 8l
proposita de a
investigacion

10.PERTINENCIA

€ il y
adecuado para |
la

investigasion | |- |

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular d)Buena  d) Muy Buena

Nombres y Apellidos Varcling Hmiscnae Ylenes [ oI [2gz2c6554

Titulo Profesional

| fecenciacte  en  Glicacten Promar'es

Especialidad

Cducccce i “Friamirice

Grado Académico

(D acTor

Mencién

B | j,/m/;,‘g"//ﬂ(lzfﬁ' a/f 2 G\LA((&!('M;

Lugar y Fecha: Ayacucho, ___de julio del 2019

Dr. Marceifo Pomasgncco Illanes

97



FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

Titulo de la igacion: ¢ i inles y Ia cult izaci
Nombre de los instrumentos motivo de la Evaluacion: Caltura organizacional
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Educacion Primaria del distrito de Ayacucho - 2019

Deficiente | Baa ] Regular Buena 7 ‘Muy bueno
Indicadores Criterios {0 11 ] 16 [ 21 [ 26 | 31 | 365 [ 41 | 46 [ 51 | 56 | 61 [ 66 [ 71 | 76 (a1 [ 86 [ 01 ] 9
5 | 10 | 15| 20 [ 25 [ 30 | 35 | 40 | 45 50 | 55 | 60 | 65| 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 [ 100
Esta formulade | | I |
1. CLARIDAD o engude o !
grosio
Esth T
expresado en |
2. QBJETIVIDAD e »
odservables
Acecuado 3l
2 o avance oe la | |
3. ACTUALIDAD s | o
Dedaghaica
: Exste  una ]
4. ORGANIZACION | organzacien 24
legica
Comprends los |
aspactes  en |
5. SUFICIENCIA e | 7
calicag
100 pare
6. INTENCIONALIDAD | valorer s | .
indcagores .
Zasado en
= aspecios
7. CONSISTENCIA i 24
cientificos
" Entre los ftems - A
8. COHERENCIA Lo ¢
| U3 esmaiega T
i tossence @ .
9. METODOLOGIA s R o1
investizacior.
Es Wl y 1
10.PERTINENCIA - | i |
esigasion bt L P
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: ) Deficiente b) Baja ¢) Regular X) Buena ¢} Muy Buena
Nombres y Apellidos Alej g Ay 11620 Hoaindes el e [ ONI [ HAH39573
Titulo Profesional )l edocacedn Pimarte
Especialidad Eduiacidn Pamads
rado Académico |
g };‘Dc.ﬁu\,
| Mencién [ Do dtay v €ducolidn

|

Lugar y Fecha: Ayacucho, 26 de julio del 2019
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Anexo 5
Base de datos de la prueba piloto

Variable competencias gerenciales
ﬂ *Sin titulo1 [ConjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR M BB K Bd {0

s: Visible: 35 de 26 variables
va| va|va[ va|va|va| va| va|va|va| va|va| val va|va va| va va valva va|va va|va|va|va|va|va|va|va|valva|va|va|va
R00|R00|Ro0| Rod Roo| Rod Rool Roo|R Rool Roo|RaD Rod Roo|RA ROo RO Roo Rool RAo Roo|R|R00|R0a|RE0|R00 Roo|R00|ROS Ro0|RD|RO0|ROD|RA0 RO var ar ar Jar
001) 002 003 004| 005006 007| 008 009 010/ 011012 013 014015 016, 017, 013|019 020 021,022 023| 024 025 026 027 028 023 030 031 032|033 034 035,
1 30 40 40 40 30 40 40 40 30 40 40 40 3,0 40 40 40 30 40 40 30 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 30 40 40 =
2 4040 40 50 50 30 40 60 30 30 30 20 50 60 40 40 50 50 40 50 40 50 50 50 50 50 50 50 50 60 30 3.0 50 40 50
3 30 20 30 30 30 2030 30 30 30 30 20 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3,0 30 20 30 40 40 30 30 40 40 30 40 30 40
4 30 20 30 40 40 30 30 40 30 40 30 40 30 30 40 40 40 40 30 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 30 40 40 40 20
5 4.0 40 4040 40 20 40 40 40 40 4.0 40 30 3.0 40 40 20 3,0 3,0 40 20 40 30 20 40 40 20 3,0 40 2.0 30 20 3.0 20 30 ]
6 4040 4040 30 30 40 2.0 30 30 30 20 30 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 30 30 30 30 30 20
7 4.0 40 4040 30 30 3.0 3.0 20 40 3.0 20 3.0 40 40 40 40 4,0 40 40 40 40 40 40 40 40 4.0 40 40 40 40 30 3.0 40 40
8 4040 4040 30 30 40 2.0 30 30 30 20 30 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 30 30 30 30 30 20
9 4.0 40 4040 30 30 3.0 3.0 20 40 3.0 20 3.0 40 40 40 40 4,0 40 40 40 40 40 40 40 40 4.0 40 40 40 40 30 3.0 40 40
10 4030 2040 40 30 50 40 40 40 40 40 40 30 30 40 20 20 30 30 40 20 40 20 40 20 30 40 30 20 40 20 40 40 20
1 4030 30020 40 30 3.0 40 3.0 50 4.0 30 50 40 50 40 60 3,0 40 40 40 50 50 40 40 40 3.0 60 40 40 40 60 60 40 40
12 40 40 4040 30 30 50 2.0 30 50 30 20 30 40 40 40 40 40 40 40 40 40 50 40 40 40 50 40 50 30 50 30 50 30 20
13 4040 40 50 50 30 40 50 30 30 30 20 50 60 40 40 50 50 40 50 40 50 60 50 60 50 50 50 50 60 30 3.0 50 40 50
4 4040 3020 30 30 30 1.0 30 30 30 50 50 40 50 50 50 40 50 50 50 30 30 50 10 30 3.0 50 50 30 40 50 30 30 30
15 4040 4040 30 30 40 2.0 30 30 30 20 30 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 50 50 40 40 40 60 30 3.0 30 40 40
16 4030 3030 30 40 40 30 30 40 50 40 30 30 30 30 40 50 3,0 30 40 30 50 40 30 30 3.0 50 30 30 50 30 40 40 40
17 30 30 20 2.0 30 30 30 3.0 30 30 40 20 2,0 50 50 40 40 50 50 40 50 40 50 50 50 50 50 50 50 50 40 40 40 40 40
18 4030 3040 40 30 30 30 30 30 30 40 20 50 50 40 40 50 50 40 50 40 50 50 50 50 50 50 50 50 40 30 40 30 40
19 4040 4040 40 30 30 2.0 30 30 40 40 40 40 40 40 30 20 30 30 40 40 40 40 40 40 40 10 40 40 30 30 40 40 10
20 4.0 40 4030 40 30 3.0 3.0 40 30 3.0 30 4,0 40 40 40 40 4,0 40 40 40 40 40 40 40 40 3.0 30 50 2.0 30 50 3.0 20 30
IH |

[
®uvw. & 5 Esp

[Unicode:on |
1214
19/11/2024

[IBM SPSS Statistics Processor esta listo |

Variable cultura organizacional

8 *Sin titulo1 [ConjuntoDatos] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - x

Archivo  Editar Ver Datos Iransformar Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

= |' Il T Y EFEET]

[0 [Visible: 24 ge 24 variables
Ve VA VA vA ve vA vA vA A ovA ve vA vl v v v vA ve v v vA v vA
éb RU&L RIS RUG RUL RUG RiEH R RIE Rl R(& RIG R R(& R RiG R(E R RIG R(G Ri& R(G RI R(& RI var var
000| 000 00| 000 o000 000 000 000 000 001 o001 001 001 001 001 001 o001 001 001 o002 002 002 002 002
1 400 500 500 300 400 500 600 300 500 500 500 400 300 500 400 500 500 300 300 400 500 6500 500 500 E
2 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 500 400 300 300 400 500 400 300 300 400 500 500 300 4,00
3 400 400 400 400 400 6500 400 400 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 3,00 400 500 400 300 4,00
4 400 500 400 200 400 500 500 300 500 500 300 400 300 300 300 200 500 400 300 400 400 500 400 4,00
5 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4,00
3 400 400 400 300 400 300 400 400 500 400 400 500 400 500 500 300 300 500 500 400 400 400 200 4,00
7 400 300 300 100 300 200 200 200 400 300 400 200 200 200 300 200 300 400 300 300 200 200 200 400
8 400 400 400 400 400 4,00 400 400 400 400 400 400 400 400 400 100 400 400 400 300 400 300 300 3,00
g 500 500 400 200 400 400 400 400 400 400 400 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 300 300
10 500 400 400 500 500 500 500 400 500 500 500 400 400 500 500 400 400 400 500 400 400 400 300 3,00
1 400 400 200 200 300 200 400 300 200 300 400 300 200 300 300 400 300 300 300 300 400 300 300 300
12 400 400 400 300 400 600 600 400 400 500 500 300 400 400 400 300 400 300 400 400 5§00 400 300 3,00
13 200 200 300 300 300 300 300 300 300 300 400 300 300 300 300 300 300 300 300 300 400 300 300 300
14 400 400 500 400 400 400 300 400 400 400 500 300 400 400 400 400 300 500 300 400 400 400 300 300
15 100 200 300 400 300 400 400 200 200 300 300 400 300 300 300 400 300 200 200 300 300 400 300 3,00
16 400 400 400 400 400 600 400 400 400 400 500 400 400 400 400 400 300 300 500 400 400 400 400 300
17 400 300 200 200 300 400 400 200 200 300 200 200 300 300 300 200 300 400 200 300 300 200 400 200
18 400 400 400 200 400 400 400 400 400 400 400 300 300 300 300 400 300 300 300 300 400 400 400 4,00
19 400 400 400 300 400 400 400 400 500 400 400 300 400 300 400 400 400 300 300 400 400 400 300 300
20 400 400 200 200 300 200 200 400 400 300 200 200 400 400 300 200 200 400 400 300 200 200 400 400
21
T H IF

Vista de datos | Vista de variables
H A Buscar

[IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | |UnicodeON |




Anexo 6

Resultados de la prueba de confiabilidad

Variable competencias gerenciales:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,852 35

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si

100

Alfa de Cronbach si

elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
VARO00001 125,3000 122,432 ,118 ,853
VARO00002 125,5500 120,155 ,203 ,852
VARO00003 125,6000 122,147 ,069 ,855
VARO00004 125,4500 120,576 ,121 ,855
VARO00005 125,5500 117,103 411 ,847
VARO00006 126,1000 119,989 ,346 ,849
VARO0007 125,5000 124,263 ,069 ,858
VARO00008 126,0000 115,789 ,292 ,851
VARO00009 126,0500 126,997 ,312 ,860
VARO00010 125,5500 124,682 ,096 ,858
VAR00011 125,7000 126,221 ,216 ,859
VARO00012 126,1500 129,713 ,299 ,870
VARO00013 125,6500 118,029 ,232 ,852
VAR00014 125,1500 111,503 ,807 ,838
VARO00015 125,0500 116,787 ,499 ,846
VARO00016 125,1500 121,187 ,269 ,851
VARO00017 125,2500 110,092 ,698 ,838
VARO00018 125,2000 110,695 ,633 ,840
VARO00019 125,2500 115,250 ,554 ,844
VAR00020 125,2000 114,905 ,608 ,843
VAR00021 125,1000 116,726 ,465 ,846
VAR00022 125,2000 112,905 ,672 ,841
VAR00023 124,9000 112,516 ,723 ,840
VAR00024 125,1500 107,292 , 792 ,834
VAR00025 125,1000 115,042 ,396 ,847
VAR00026 125,0500 114,155 ,551 ,843
VARO00027 125,2000 113,221 ,536 ,843
VAR00028 125,0500 110,576 ,576 ,841
VAR00029 124,9000 113,253 ,671 ,841
VARO00030 125,4000 110,147 ,576 ,841
VAR00031 125,4500 124,471 ,083 ,858
VARO00032 125,7500 119,145 ,197 ,853
VARO00033 125,3500 115,397 ,453 ,846
VAR00034 125,6000 118,568 ,309 ,849
VARO00035 125,8000 110,589 ,498 ,844
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Variable cultura organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,933 24

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 83,4500 146,155 ,445 ,932
VAR00002 83,4500 142,682 ,669 ,929
VARO00003 83,6500 138,450 ,831 ,926
VAR00004 84,2500 142,618 ,503 ,932
VARO00005 83,5500 143,839 ,923 ,927
VAR00006 83,4000 138,884 ,682 ,928
VARO00007 83,4000 142,989 ,619 ,929
VARO00008 83,8500 144,555 ,613 ,930
VARO00009 83,4000 139,411 ,699 ,928
VAR00010 83,4000 140,779 ,882 ,926
VARO00011 83,3000 141,800 ,626 ,929
VAR00012 83,8500 142,555 ,613 ,930
VAR00013 83,8500 146,661 ,553 ,931
VAR00014 83,7000 142,958 ,647 ,929
VAR00015 83,6000 143,516 ,786 ,928
VAR00016 83,9000 144,621 ,399 ,934
VARO00017 83,7500 144,197 ,634 ,929
VAR00018 83,7000 153,274 ,133 ,936
VAR00019 83,8500 144,976 ,495 ,931
VAR00020 83,7000 145,695 ,855 ,928
VAR00021 83,4000 141,095 ,716 ,928
VAR00022 83,6500 139,608 ,719 ,928
VAR00023 84,0000 153,263 ,139 ,936

VAR00024 83,8500 151,187 277 ,934
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Anexo 7

Base de datos

CULTURA ORGANIZACIONAL
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Anexo 8

Constancia sobre la aplicacion de los instrumentos

INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA N® 3901 |
“MARISCAL SUCRE”™
TRAMITE DOCUMENTQ

09 SEP. 2524

glstno, .. 52, o & B
k JD,GE bolios:....... Finind:,, o7 ’

Mamarnlanre- gy 4

ENCUESTAS k

SENOR (A) DIRECTOR (A) DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

Yo Yenifer Zaravia Guillen; identificado
con D.N.I. N° 72939522, con domicilio en As.
Aprovisa Mz T Lt 8B, egresada de la Escuela

TRAMITE DOCJMENTAR!O

06 sep
SEP 202 de posgrado de la Universidad Nacional de

San Cristobal de Huamanga, con el debido

respeto me presento y expongo:

Que, habiendo culminado mis estudios en Gestién Educativa, estoy realizando
un estudio titulado: “Competencias gerenciales y la cultura organizacional en los
docentes de Educacién Primaria del distrito de Ayacucho”, el cual requiere la

aplicacion de encuestas a docentes de la instituciéon que dirige.

Para tal fin adjunto a la presente solicitud, una lista de participantes en la

encuestas y encuestas impresas.

Por lo cual siendo usted la maxima autoridad, le solicito tenga a bien autorizar la
realizacion de dichas encuestas que contribuira a mi investigacion.

Atencién que espero alcanzar por ser de justicia.

Ayacucho, 09 de septiembre de 2024

=5 f )

{2ANZA” Lic. Yenifer Zaravia Guillen
DNI 72939522




114

Competencias gerenciales (Respuestas) # B & D F (k- 8 Compartir - o
Archive Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda
QA 6 e & 100% - $ % O 00 03| Predet. ~ —[10)+|B I = @\ E- 4B A ~
Al = | fic Marcatemporal
A B c D E F G H 1
1 |Marca temporal o ducati Condicion laboral
2 3/3/2023 8:34:46 R B de Profesor ( 2 ) Casi siempre (1 )Siempre (2 ( 2 ) Casi siempre (3 )Algunasveces (2 )Casisiemf
3 3/3/2023 8:35:52 Repti B de Profesor ( 2 ) Casisiempre (1 )Siempre (2 ( 2 ) Casisiempre ( 3 )Algunas veces ( 3 )Algunas ve
4 3/3/2023 8:37:20 Repii B de Profesor ( 2 ) Casisiempre ( 2 ) Casisiempre (3 ( 3 )Algunas veces ( 3 )Algunas veces ( 3 )Algunas ve
5 3/3/2023 8:40:35 Repiiblica B de Profesor ( 1 )Siempre (1 )Siempre (1 (1 )Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre
6 3/3/2023 8:42:05 Repiiblica B de Profesor (1 )Siempre (1 )Siempre (2 ( 2 ) Casi siempre ( 3 )Algunas veces  ( 2 ) Casi siemy
7 3/3/2023 9:08:45 Repiiblica B de Profesor ( 3 )Algunas veces (3 )Algunasveces (3 (3 )Algunasveces (3 )Algunasveces (3 )Algunas ve
s 3/3/2023 12:30-44 Repiiblica B de Profesor (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre
9 7/3/2023 18:22:10 SAN RAMON Profesor nombrado ( 2 ) Casisiempre ( 2 ) Casisiempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casisiempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casisiemp
10 7/3/2023 21:16:24 SAN RAMON Profesor nombrado (1) Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre
1 9/3/2023 15:15:21 38018 Maravillas Profesor nombrada (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre ( 2 ) Casi siempre ( 3 )Algunas veces (1 ) Siempre
12 9/3/2023 16:02:01 38018 Maravillas Profesor nombrada (1 )Siempre (1 )Siempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casi siempre ( 1 )Siempre
13 9/3/2023 17:29:58 No 38018 Maravillas  Profesor nombrado ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casi siempre ( 3 )Algunasveces (2 ) Casisiempre ( 2 ) Casi siemy
14 9/3/2023 17:47:16 38018 Maravillas Prefesor nombrado ( 2 ) Casisiempre ( 2 ) Casi siempre (2 (1 )Siempre ( 1 )Siempre ( 1 )Siempre
15 9/3/2023 19:36:41 38018 Profesor nombrado ( 1) Siempre (1 )Siempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casisiempre ( 2 ) Casi siempre ( 2 ) Casisiemp
18 9/3/2023 20:50:08 38018 Maravillas Profesor nombrado ( 1) Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre
17 10/3/2023 7:59:46 IE 38018 "Maravillas®  Profesor nombrada (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre
18 10/3/2023 9-40:03 38018 Profesor nombrado ( 2 ) Casi siempre ( 2 )Casi siempre ( 1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre ( 1 )Siempre
19 12/3/2023 16:38:26 Maravillas Profesor nombrada (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre (1 )Siempre -
20 A0/32023 165:29°52 César Abraham Vallein  Prafasar eontratada (2 ) Casisiemnre (2 ) Casi siemnra {3 VAlnunas vecas (3 ) Alounas vecas (1 ) Siemnora i1 \Siamn‘m 5 N
+ = B Respuestas de formulario1 ~ [S
Cultura Organizacional (Respuestas) # B & D Oo- & Compartir ~ o
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda
Q o5 ¢ & F 00% - $ % 0 00 123 predet. ~ - |10+ | B I = A % m vl A~ A~
Al - fir Marca temporal
A B c D E F ] H 1
1 |Marca temporal o Condicién laboral
2 3/3/2023 8:35:52 Republica Bolivariana de Profesor End d End d En d d De acuerdo De acuerdo De acuerdo
3 3/3/2023 8:38:12 Republica Bolivariana de Profesor nombrado Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni
4 3/3/2023 8:52:56 Repiblica Bolivariana de Profesor En di d. En di d. de acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
5 3/3/2023 21:02:50 Repiblica Bolivariano de Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  De acuerdo De acuerdo De acuerdo
& 3/3/2023 21:39:46 San Ramén Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo de acuerdo  En d: d de acuerdo  De acuerdo
’ 7/3/2023 18:24:54 San Ramén Profesor nombrado Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa De acuerdo Ni de acuerdo ni en desa De acuerdo De acuerdo
8 732023 18:30:17 SAN RAMON Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  Ni de acuerdo ni en desa De acuerdo De acuerdo
9 7/3/2023 18:32:00 San Ramén Profesor end end end En end endi
1 7I3/2023 22:54.57 SAN RAMON Profesor de acuerdo de acuerdo  De acuerdo En desacuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni
n 9/3/2023 15:22:46 Maravillas Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni
12 9/3/2023 17-:36:18 No.38018 Maravillas Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
13 9/3/2023 17-:40-56 38018 Maravillas Profesor nombrado Ni de acuerdo ni en desa Ni de acuerdo ni en desa De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
14 9/3/2023 19:20:42 Maravillas Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en desa En desacuerdo De acuerdo En desacuerdo
15 8/3/2023 19:42:45 38018 Profesor nombrado De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo
16 10/3/2023 9:48:35 38018 Profesor nombrado Totalmente de acuerdo  De acuerdo De acuerdo En desacuerdo De acuerdo De acuerdo
7 12/3/2023 16:44:11 Maravillas Profesor de acuerdo de acuerdo de acuerdo de acuerdo de acuerdo de a
18 30/3/2023 7:19:58 César Vallejo Profesor contratado De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  De acuerdo Totalmente de acuerdo  De acuerdo
1 30/3/2023 18:01:09 CESAR VALLEJO Profesor contratado De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en desa De acuerdo
20 30732023 20-37°20 César Abraham Vallsin  Profesor contratada Ne acuerdn Ne acuardn Ne acuerdn Fn desacuerdn Ne acuerdn

[ Respuestas de formulario1 ~

Ne acuerdn
0
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O %

: “* Yenifer
Zaravia. Estas son las encuestas que
pueden completar de manera virtual

Cultura organizacional

Buen dia le escribe la profesora Yenifer
Zaravia, solicité su apoyo con el llenado
de algunas encuestas. Aqui le envio las
que pueden completar de manera virtual.

Cultura organizacional

Competencias
gerenciales

Yenita disculpame en la tarde te envio o
es muy urgente avisame.

Son dos encuestas solo para profesores
de primaria

Competencias
gerenciales

Y

pZ5iAXVIMBQY

Anexo 9

Evidencias fotograficas del trabajo de campo
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Resumen:

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre las
competencias gerenciales y la cultura organizacional en los docentes de
educacion primaria del distrito de Ayacucho - 2019. La investigacion es de tipo
basica, nivel correlacional, disefio no experimental transversal descriptivo
correlacional, la muestra estuvo compuesta por 222 profesores de educaciéon
primaria, el instrumento de acopio de datos fue el cuestionario. Los datos fueron
procesados con el SPSS-V27, se utilizé la prueba estadistica Tau_b de Kendall,
con un nivel de significancia asumida de 0,05 y 95% de acierto. Los resultados
procesados determinaron el nivel de significancia correspondiente a 0.000 <0.05,
que rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepta la hipotesis alterna (Ha); el valor
también muestra 0.686 que evidencia una relacidon buena y directa. Se concluyo
en que, existe una relacion entre las competencias de gerenciales y la cultura de
la organizacion, lo que significa que a niveles mas altos en las competencias

gerenciales también sera mejor la cultura organizacional.
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Palabras clave: Competencia docente, competencias gerenciales, cultura

organizacional

Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between managerial
competencies and organizational culture among primary education teachers in
the district of Ayacucho — 2019. The research is basic in nature, correlational in
level, and follows a non-experimental, cross-sectional, descriptive-correlational
design. The sample consisted of 222 primary school teachers, and the data
collection instrument was a questionnaire. The data were processed using SPSS
version 27. Likewise, Kendall’s Tau_b statistical test was used, with an assumed
significance level of 0.05 and a 95% confidence level. The processed results
indicated a significance level of 0.000 < 0.05, which leads to the rejection of the
null hypothesis (Ho) and acceptance of the alternative

hypothesis (Ha); the value also showed 0.686, which demonstrates a good and
direct relationship. Therefore, it is concluded that there is a relationship between
managerial competencies and organizational culture, meaning that higher levels

of managerial competencies are associated with a better organizational culture.

Keywords: Teaching competence, managerial competencies,

organizational culture.

l. Introduccion

La educacion en el Peru ha comenzado a ser concebida como un producto dentro
de una cultura de mercado, donde se prioriza la competitividad y el cumplimiento
de estandares que demandan creatividad e innovacion en los estudiantes. La

globalizaciéon ha intensificado estas dinamicas, conectando al
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pais con diversos contextos sociales, econdmicos y culturales, y exigiendo una
gestion educativa capaz de responder eficazmente a estas transformaciones. En
este escenario, la gestion escolar y las competencias gerenciales de los
directores adquieren un rol fundamental para fortalecer la autonomia institucional
y elevar la calidad educativa, especialmente cuando se consideran factores como
la cultura organizacional y el liderazgo. Esta situacion plantea la necesidad de
analizar la relacidn entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional
en docentes de educacién primaria, particularmente en el distrito de Ayacucho,
donde aspectos como el liderazgo, la toma de decisiones, el trabajo en equipo y
la orientacion al rendimiento pueden resultar determinantes para lograr una
educacion de excelencia. A partir de ello surge el propdsito del presente estudio,
orientado a describir y comprender la relacidn entre las competencias
gerenciales y la cultura organizacional como elementos estratégicos para el

fortalecimiento de la gestion educativa en el nivel primaria durante el afio 2019.

Los antecedentes muestran que diversas investigaciones internacionales han
abordado el desarrollo de competencias gerenciales y la cultura organizacional
en entornos educativos, destacando la importancia de la planificacién
estratégica, el liderazgo y el trabajo en equipo para garantizar calidad educativa
y sostenibilidad institucional (Hernandez, 2017; Macano y Finol, 2007; Ibarra,
2019; Alfonso, Joya et al., 2017). En el contexto nacional, estudios realizados en
Peru evidencian que las competencias gerenciales de los directivos influyen
positivamente en la gestion educativa, el desempeio laboral y la imagen
institucional (Diaz, Nufiez y Caceres, 2018; Llaxa, 2018; Rodriguez, 2018;

Gavino, 2018; Alvarez, 2017; Hurtado, 2017; Sifuentes, 2017; Cabanillas,
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2017; Meza et al., 2015; Diaz y Delgado, 2014). A nivel regional, investigaciones
realizadas en Ayacucho y Cusco muestran relaciones diversas entre
competencias gerenciales, desempeifo docente y cultura organizacional, lo que
evidencia la complejidad del fendmeno y la necesidad de profundizar en su
analisis especificamente en las instituciones de educacion primaria del distrito de

Ayacucho (Sosa, 2024; Arone, 2022).

La justificacion del estudio se sustenta en que el Peru, inmerso en procesos de
globalizacién y reformas educativas, enfrenta el desafio de fortalecer la cultura
organizacional en las escuelas, un elemento clave para mejorar la calidad de los
aprendizajes y el clima laboral. Una gestién efectiva y el desarrollo de
competencias gerenciales en los directores permiten influir positivamente en la
cultura institucional, impulsando el rendimiento docente y la satisfaccion de la
comunidad educativa. Desde una perspectiva practica, comprender la relacion
entre ambas variables puede orientar mejoras en la gestion escolar, contribuir a
la toma de decisiones y aportar evidencias para el disefio de politicas publicas.
Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio proporciona herramientas para
evaluar percepciones sobre liderazgo y gestion institucional, facilitando futuras
investigaciones orientadas al desarrollo integral de la educacion primaria en

Ayacucho.

El marco tedrico permitié delimitar que las competencias gerenciales integran
conocimientos, habilidades, actitudes y valores necesarios para planificar,
organizar, dirigir y controlar recursos en funcion de los objetivos institucionales
(Hellriegel et al.,, 2008; Cuevas, 2011). En el ambito educativo, estas
competencias abarcan el liderazgo transformativo, la gestién pedagogica, el

trabajo colaborativo y la comunicacion efectiva, tal como lo plantea el Marco
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del Buen Desempeno Directivo del MINEDU, que distingue competencias
basicas, genéricas y especificas orientadas a la mejora de los aprendizajes. La
cultura organizacional, por su parte, se entiende como el conjunto de valores,
creencias y normas compartidas que orientan el comportamiento institucional
(Cameron y Quinn, 2006; Schein, 2010). EI Modelo de Valores en Competencia
propone cuatro tipos de cultura clan, adhocracia, mercado y jerarquia que
influyen en la motivacion, el compromiso laboral y los resultados educativos
(Meza et al., 2015). En consecuencia, la interseccion entre competencias
gerenciales y cultura organizacional resulta fundamental para fortalecer la
gestion escolar, promover la innovacion, potenciar la cohesion interna y elevar la
calidad educativa (Nuiez, 2017). Directivos competentes son capaces de
moldear culturas institucionales adaptativas que respondan a contextos
globalizados, contribuyendo al mejor desempefo docente y estudiantil (Arbaiza,
2011). Esta relacién se torna especialmente relevante para las instituciones
educativas del distrito de Ayacucho, donde la mejora de la gestion y de la cultura

organizacional constituye una prioridad para alcanzar la excelencia educativa.

Il Metodologia

La formulacion de hipotesis permitié orientar el estudio hacia la identificacion de
la relacién entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en
docentes de educacioén primaria del distrito de Ayacucho (2019). Se plante6 una
hipétesis general que establece una relacion significativa entre ambas variables,
asi como hipoétesis especificas que vinculan las competencias gerenciales con
dimensiones clave de la cultura organizacional: caracteristicas dominantes,

liderazgo, estilo gerencial, cohesion, énfasis estratégico y criterios de éxito.
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El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y
disefio no experimental-transversal, ya que las variables fueron observadas en
su contexto natural y en un unico momento temporal. Este disefio, segun
Hernandez et al. (2008), es adecuado para analizar el grado de asociacion entre
variables sin manipulacion externa. Se emple6 el método hipotético-deductivo,
siguiendo lo planteado por Bernal (2006), al formular hipotesis y someterlas a

verificacion mediante datos empiricos.

La poblacion estuvo conformada por 28 docentes, quienes también constituyeron
la muestra debido al tamafio reducido, aplicandose un muestreo censal que
garantizo la inclusion de todos los sujetos relevantes y la representatividad de los
resultados. Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios: uno
sobre competencias gerenciales y otro sobre cultura organizacional. Ambos
instrumentos fueron validados por expertos; el cuestionario de cultura
organizacional obtuvo una valoracion de 89.3%, y la confiabilidad, medida
mediante Alfa de Cronbach, arrojé valores de 0.852 para competencias
gerenciales y 0.933 para cultura organizacional, lo que evidencia una alta

consistencia interna.

El procesamiento y analisis de los datos se realizo con el software SPSS versidn
27. Se emplearon estadisticas descriptivas para organizar los resultados y, en el
plano inferencial, se aplicé la prueba de normalidad de Lilliefors. Dado que los
datos no siguieron una distribucion normal, se utilizé el coeficiente Tau- b de
Kendall con un nivel de significancia de 0.05, considerandose significativa toda

relacion con valores p inferiores a dicho nivel.

Finalmente, el estudio cumplié con los principios éticos de la investigacion: se

informé a los participantes sobre los objetivos del estudio, se obtuvo
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consentimiento voluntario, se garantizé confidencialidad y anonimato, y se
siguieron las normas APA 7.2 edicidon en la citacién de fuentes. El proceso de
validacion y confiabilidad de los instrumentos aseguré la rigurosidad

metodoldgica del estudio.

Ml Resultados y discusion

Resultados

El analisis descriptivo permitidé identificar cdmo perciben los docentes las
competencias gerenciales de los directores y los distintos componentes de la

cultura organizacional en las instituciones educativas del distrito de Ayacucho.

Tabla 7

Competencias gerenciales y cultura organizacional en los docentes de educacion
primaria del distrito de Ayacucho 2019

Cultura organizacional Total
Regular Buena Muy buena
Competencias gerenciales Regular 62 6 0 68
27,9% 2,7% 0,0% 30,6%
Buena 27 115 1 143
12,2% 51,8% 0,5% 64,4%
Muy buena 0 8 3 11
0,0% 3,6% 1,4% 5,0%
Total 89 129 4 222
40,1% 58,1% 1,8% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

Segun los datos de la tabla 7, el 64,4 % de los docentes evalua la competencia
gerencial del director como buena, el 30,6 % como regulary el 5,0 % como muy
buena. De manera paralela, el 58,1 % califica la cultura organizacional como
buena, el 40,1 % como regular y el 1,8 % como muy buena. Estos resultados
evidencian que una valoracién positiva de las competencias gerenciales se

asocia con una cultura organizacional igualmente favorable.

Tabla 8
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Competencias gerenciales y caracteristicas dominantes de la cultura organizacional en
los docentes de educacion primaria del distrito de Ayacucho -2019

Caracteristicas dominantes Total
Regular Buena Muy buena
Competencias gerenciales Regular 54 14 0 68
24,3% 6,3% 0,0% 30,6%
Buena 20 120 3 143
9,0% 54,1% 1,4% 64,4%
Muy buena 2 4 5 11
0,9% 1,8% 2,3% 5,0%
Total 76 138 8 222
34,2% 62,2% 3,6% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

En la tabla 8 se observa que un 64,4 % de los docentes evalua nuevamente las
competencias gerenciales como buenas, mientras que un 62,2 % califica las
caracteristicas dominantes de la cultura organizacional como buenas, el 34,2 %
como regulares y el 3,6 % como muy buenas. Esta relacion sugiere que una
gestion directiva eficaz se vincula directamente con percepciones positivas sobre

los rasgos predominantes de la organizacion.

Tabla 9

Competencias gerenciales y el liderazgo en las instituciones de educacion primaria del
distrito de Ayacucho — 2019

Liderazgo en la organizacion Total Regular
Buena Muy buena
Competencias gerenciales Regular 59 9 0 68
26,6% 4,1% 0,0% 30,6%
Buena 25 110 8 143
11,3% 49,5% 3,6% 64,4%
Muy buena 2 2 7 11
0,9% 0,9% 3,2% 5,0%
Total 86 121 15 222
38,7% 54,5% 6,8% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

La tabla 9 muestra que el 54,5 % de los docentes califica el liderazgo dentro de

la institucion como bueno, mientras que el 38,7 % lo considera regular
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y el 6,8 % como muy bueno. Dado que la competencia gerencial también es
mayoritariamente evaluada como buena, se infiere que ambas variables
mantienen una relacion coherente: mejores competencias gerenciales estan

asociadas con percepciones mas favorables del liderazgo institucional.

Tabla 10

Competencias gerenciales y el estilo gerencial institucional de educacion primaria del
distrito de Ayacucho — 2019

Estilo gerencial Total
Regular Buena  Muy buena
Competencias gerenciales Regular 56 12 0 68
25,2% 5,4% 0,0% 30,6%
Buena Muy buena 23 116 4 143
10,4% 52,3% 1,8% 64,4%
Total 2 3 6 11
0,9% 1,4% 2,7% 5,0%
Nota. Resultados de encuesta aplicada a los doggntes. 131 10 222

] 36,5%. . 59,0%  4,5% . 100,0%
Segun la tabla 10, el 59,0 % de los docentes califica el estilo gerencial del centro

educativo como bueno, el 36,5 % como regular y el 4,5 % como muy bueno. En
paralelo, la competencia gerencial mantiene los mismos porcentajes
previamente mencionados, lo que permite concluir que un adecuado desempeino

gerencial se refleja en un estilo de gestion institucional percibido como positivo.

Tabla 11

Competencias gerenciales y union en la organizacion en los docentes de educacion
primaria del distrito de Ayacucho — 2019

Unidn en la organizacion Total
Mala Regular  Buena  Muy buena
Competencias Regular 1 56 11 0 68
gerenciales 0,5% 25,2% 5,0% 0,0% 30,6%
Buena 0 27 115 1 143
0,0% 12,2% 51,8%  0,5% 64,4%
Muy 0 0 2 9 11
buena 0,0% 0,0% 0,9% 4,1% 5,0%
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Total 1 83 128 10 222
0,5% 37,4% 57,7% 4,5% 100,0%
Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

Los datos de la tabla 11 indican que el 57,7 % de los docentes califica la union
organizacional como buena, el 37,4 % como regular, el 4,5 % como muy buena
y el 0,5 % como mala. La consistencia entre estas evaluaciones y la valoracion
positiva de las competencias gerenciales permite afirmar que una direccion

escolar eficiente contribuye al fortalecimiento de la cohesion organizacional.

Tabla 12

Competencias gerenciales y el nivel de énfasis estratégico institucional de educacion
primaria del distrito de Ayacucho — 2019

Enfasis estratégico Total
Mala Regular Buena  Muy buena
Competencias Regular 0 58 10 0 68
gerenciales 0,0% 26,1% 4,5% 0,0% 30,6%
Buena 1 28 112 2 143
0,5% 12,6% 50,5% 0,9% 64,4%
Muy 0 0 7 4 11
buena 0,0% 0,0% 3,2% 1,8% 5,0%
Total 1 86 129 6 222
0,5% 38,7% 58,1%  2,7% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

De acuerdo con la tabla 12, el 58,1 % de los docentes evalua el énfasis
estratégico institucional como bueno, el 38,7 % como regular, el 2,7 % como muy
bueno y el 0,5 % como malo. Esta distribucién concuerda con las evaluaciones
favorables de las competencias gerenciales, indicando que una direccion con
capacidad de gestion influye en la claridad y orientacidn estratégica de la
institucion.

Tabla 13



127

Competencias gerenciales y el criterio para el éxito institucional de educacion primaria
del distrito de Ayacucho — 2019

Criterio para el éxito Total
Regular Buena Muy buena
Competencias gerenciales Regular 54 14 0 68
24,3% 6,3% 0,0% 30,6%
Buena 23 117 3 143
10,4% 52,7% 1,4% 64,4%
Muy buena 1 4 6 11
0,5% 1,8% 2,7% 5,0%
Total 78 135 9 222
35,1% 60,8% 4,1% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicada a los docentes.

Finalmente, en la tabla 13 se aprecia que el 60,8 % de los docentes califica los
criterios institucionales para el éxito como buenos, el 35,1 % como regulares y el
4,1 % como muy buenos. La correspondencia con las percepciones positivas
sobre las competencias gerenciales permite deducir que un buen desempefo
directivo favorece el establecimiento y reconocimiento de criterios de éxito

institucional.

Tabla 14

Prueba de normalidad a través del estadigrafo Kolmogorov - Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadisticos gl sig.
Competencias gerenciales ,377 222 ,000
Cultura organizacional ,367 222 ,000
Caracteristica dominante ,374 222 ,000
Liderazgo en la organizacién ,317 222 ,000
Estilo gerencial ,353 222 ,000
Unién en la organizacion ,345 222 ,000
Enfasis estratégico ,359 222 ,000
Criterio para el éxito ,365 222 ,000

Nota c. correccion de significaciéon de Lilliefors

En relacién con el analisis inferencial, la tabla 14 muestra que los valores de
significancia obtenidos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov fueron

inferiores al nivel critico (p = 0.000 < a = 0.05), lo que indica que las variables y
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sus dimensiones no presentan una distribucion normal. En consecuencia, se
aplicé el estadistico no paramétrico Tau-b de Kendall para la verificacion de las

hipétesis de investigacion.

Tabla 15

Resultado de la hipdtesis general: Correlacion entre competencias gerenciales y cultura

organizacional
Competencias Cultura
gerenciales organizacional
Tau_b de Kendall Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 686"
gerenciales Sig. (bilateral) . ,000
N 222 222
Cultura organizacional Coeficiente de correlacién  ,686"" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 222 222

Nota. **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, los resultados del Tau-b de Kendall (p = 0.000 < 0.05; r = 0.686)
confirman una relacion positiva y directa entre las competencias gerenciales y la
cultura organizacional en los docentes de educacion primaria, lo que respalda la
hipétesis general del estudio. Esto significa que, a mayores competencias

gerenciales, mayor es el nivel de cultura organizacional percibida.

Asimismo, las tablas 16 a 21 muestran que todas las dimensiones de la cultura
organizacional presentan niveles de significancia de p = 0.000 < 0.05 y
coeficientes de correlacion entre 0.615 y 0.673, lo que evidencia relaciones
positivas de nivel moderado a alto con las competencias gerenciales. En sintesis,
estos resultados permitieron aceptar todas las hipotesis especificas,
demostrando que una mayor competencia gerencial se vincula con mejores

caracteristicas dominantes, liderazgo, estilo gerencial, cohesion organizacional,
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énfasis estratégico y criterios de éxito institucional en las instituciones educativas

del distrito de Ayacucho.

Discusién

Los resultados evidencian que la mayoria de docentes valora como “buenas”
tanto las competencias gerenciales del director (64,4 %) como la cultura
organizacional (58,1 %), lo que sugiere una relacidn positiva entre ambas
variables. Este hallazgo coincide con lo sefalado por Diaz, Nufiez y Caceres
(2018), quienes identifican que las competencias gerenciales fortalecen la

imagen institucional, y con Llaxa (2018), que destaca su influencia en el

desempenio laboral.

Sin embargo, las valoraciones “regulares” obtenidas en un grupo considerable
de docentes (30 % en competencias gerenciales y 40,1 % en cultura
organizacional) indican areas de mejora en la gestion directiva. Esto se relaciona
con lo expuesto por Alvarez (2017), quien sostiene que las percepciones sobre

la gestidn pueden variar segun factores individuales.

La primera hipotesis especifica se confirma al encontrarse una relacion positiva
entre las competencias gerenciales y las caracteristicas dominantes de la cultura
organizacional, lo cual coincide con Macano y Finol (2007) e Ibarra (2019),
quienes resaltan la importancia del liderazgo efectivo y del trabajo colaborativo.
Asimismo, el liderazgo organizacional también se vincula positivamente con las
competencias gerenciales, respaldando la segunda hipétesis. Este resultado se
alinea con Rodriguez (2018) y Hurtado (2017), quienes subrayan que una buena

gestion se refleja en el clima y las relaciones
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institucionales, aunque el 38,7 % que lo considera “regular” evidencia desafios,

lo que coincide parcialmente con Arone (2022).

El estilo gerencial y la union organizacional fueron calificados mayoritariamente
como “buenos”, en concordancia con Sifuentes (2017), Meza et al. (2015) y
Gabino (2018), quienes destacan la importancia de una cultura solida para
favorecer la cohesidon y el desempefio docente. No obstante, las valoraciones
‘regulares” sefialan la necesidad de fortalecer la comunicacion interna y la

colaboracion.

Finalmente, el énfasis estratégico institucional también obtuvo valoraciones
positivas, lo que revela que las competencias gerenciales estan vinculadas a una

vision estratégica clara, en concordancia con Diaz y Delgado (2014).

En conjunto, los resultados confirman la hipotesis general: existe una relacion
significativa entre las competencias gerenciales y la cultura organizacional en las
instituciones educativas del distrito de Ayacucho. A pesar de ello, las areas
calificadas como “regulares” evidencian oportunidades de mejora tanto en la

gestion directiva como en la consolidacion de la cultura institucional.

Conclusiones

Se confirma una relacion directa y significativa entre las competencias
gerenciales y la cultura organizacional en los docentes de educacion primaria del
distrito de Ayacucho durante el afio 2019. El estadigrafo Tau_b de Kendall (r

= 0,686; p = 0,000 < 0,05) evidencia que el fortalecimiento de las competencias
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gerenciales contribuye al desarrollo de una cultura organizacional mas sélida

dentro de las instituciones educativas.

Las competencias gerenciales se relacionan de manera significativa con las
caracteristicas dominantes de la cultura organizacional. El coeficiente Tau_b de
Kendall (r = 0,615; p = 0,000 < 0,05) indica que un mayor nivel de competencias
en los directivos favorece caracteristicas institucionales coherentes, estables y

alineadas con los valores compartidos de la organizacion escolar.

Existe una relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y el
liderazgo organizacional. El estadistico Tau_b de Kendall (r = 0,637; p = 0,000 <
0,05) demuestra que los directivos con competencias gerenciales mas
desarrolladas ejercen un liderazgo mas efectivo, influyendo positivamente en el

desempeiio y la motivacion de los docentes.

Las competencias gerenciales mantienen una relacion significativa con el estilo
gerencial predominante en las instituciones educativas. De acuerdo con el Tau_b
de Kendall (r = 0,621; p = 0,000 < 0,05), se concluye que el incremento de estas
competencias se refleja en estilos de gestion mas eficientes y coherentes con las

demandas institucionales.

Se identifica una relacion directa y significativa entre las competencias
gerenciales y la unién organizacional. El resultado obtenido (r=0,673; p = 0,000
< 0,05) evidencia que los directivos con altos niveles de competencias
gerenciales promueven mayores niveles de cohesion, integracion y sentido de

pertenencia entre los docentes.
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Las competencias gerenciales se relacionan significativamente con el énfasis
estratégico institucional. El coeficiente Tau_b de Kendall (r = 0,626; p = 0,000 <
0,05) refleja que un adecuado dominio de estas competencias permite orientar la
gestion hacia metas estratégicas claras y compartidas por la comunidad

educativa.

Se confirma una relacion directa y significativa entre las competencias
gerenciales y los criterios institucionales para el éxito. El valor obtenido (r = 0,622;
p = 0,000 < 0,05) muestra que niveles mas altos de competencias gerenciales
influyen positivamente en la definicion y logro de criterios de éxito organizacional

entre los docentes de educacién primaria.
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