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Resumen

La presente investigacion, lleg6 a proponer determinar la incidencia de las
habilidades directivas en la cultura organizacional en directivos desde la percepciéon

docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Por ello, el proceso metddico fue de tipo aplicado, enfoque cuantitativo,
método hipotético deductivo, nivel explicativo y de disefio no experimental,
correlacional causal. Ademas, la poblacién la conformaron 115 docentes de dos
instituciones educativas y la muestra llegd a determinarse por muestreo
probabilistico estratificado siendo integrada por 90 docentes. Asimismo, se
selecciond como técnica a la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios
gue se han validado con anticipacion por tres expertos, y también se determiné la
confiabilidad, siendo para el cuestionario de habilidades directivas de 0.964 y para
el cuestionario de cultura organizacional de 0.972, concluyendo que ambos son

confiables.

En cuanto a los resultados, se determiné que las habilidades directivas son
factores influyentes de la cultura organizacional, porque la significancia fue de
0.000, permitiendo rechazar la hipétesis nula, ademas, segun Cox y Snell, las
habilidades directivas explican el 90.3 % de la cultura organizacional, y para
Nagelkerke el 90.4 % de la variabilidad de la cultura organizacional es producida

por las habilidades directivas.

Palabras clave: Habilidades directivas, cultura organizacional, desarrollo

profesional docente.
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Abstract

The present research proposed to determine the influence of managerial skills on
the organizational culture of managers from the perception of teachers in two public

educational institutions, UGEL Camana, Arequipa, Arequipa, 2022. Arequipa, 2022.

Therefore, the methodical process was applied, quantitative approach,
hypothetical deductive method, explanatory level and non-experimental design,
causal correlational. In addition, the population consisted of 115 teachers from two
educational institutions and the sample was determined by stratified probability
sampling, being composed of 90 teachers. Likewise, the survey technique was
selected and the instruments were two questionnaires that have been validated in
advance by three experts, and the reliability was also determined, being 0.964 for
the management skills questionnaire and 0.972 for the organizational culture

guestionnaire, concluding that both are reliable.

As for the results, it was determined that managerial skills are influential
factors of organizational culture, because the significance was 0.000, allowing the
null hypothesis to be rejected, in addition, according to Cox and Snell, managerial
skills explain 90.3% of organizational culture, and for Nagelkerke 90.4% of the

variability of organizational culture is produced by managerial skills.

Keywords: Management skills, organizational culture, teacher professional

development.
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I. INTRODUCCION

Sobre el contexto internacional, para la UNICEF (2020) todo diagndstico
sobre el funcionamiento de una entidad educativa debe enfocarse en valorar su
estructura, normas Yy valores organizacionales, que definen su cultura
organizacional, poniendo mayor atencién en el compromiso para con los escolares
y su demanda y necesidad educativa, considerando una postura asumida con
soporte en la politica que puede implementarse desde el proceso de planeacion
abordando problemas comunes como procesos comunicativos no saludables e
inadecuados, ambiente negativo de trabajo docente, problemas de motivacion y

compensacion al logro de los docentes y sobre todo mal estilo de gestion.

Asimismo, el Banco Mundial (2019) aport6 mencionando que el sistema
educativo de éxito considera como soporte politicas para incidir en la preparacion,
motivacién y apoyo a los docentes en el trabajo pedagdgico, pero lamentablemente,
a pesar de la buena intencién, una gran cantidad de paises en desarrollo no llegan
a lograrlo, por lo que es una constante que los escolares no puedan aprender, no
encontrarle un sentido a la permanencia en las escuelas y lleguen a abandonarla,
lo cual deja evidencia de problemas en la cultura organizacional a través de la mala
gestion, mala reputacion institucional y entornos laborales negativos, que aportan
a que aumente la cantidad de docentes que no se preocupan por su desarrollo
profesional, careciendo de habilidad pedagodgica para transmitir su conocimiento a

los escolares, afectando directamente al cumplimiento de las metas institucionales.

De similar modo, la UNICEF (2018) manifestd que en diversas instituciones
organizacionales de gestion publica y privada se evidencia preocupantes
problemas asociados a la obtencién de resultados a cualquier precio, lo cual deriva
en utilizar estrategias que pueden considerarse abusivas, intimidaras vy
hostigadoras, asimismo, la cultura organizacional promovida por los directivos
evidencia procesos autoritarios mas que facilitadores, y que debido a poca
costumbre al rendir cuentas conjuntamente con el personal que se encuentra bajo
su mando no hace mas que solo empeorar la situacion, también existe temor, falta
de confianza y un sistema de recurso humano que no se centra en dirimir los casos
de abuso autoritarios y que no responde a la necesidad del personal, son algunos

problemas por falta de refuerzo a la cultura organizacional.



Respecto al contexto nacional, el MINEDU (2017) por medio del programa
educativo denominado EDUCAN, han brindado soporte al personal directivo
incidente sobre la practica de valores con la finalidad de ejercer el derecho y deber
de todo miembro de la comunidad escolar, asi como promocionar el fortalecimiento
de las competencias de los escolares, debido que se han manifestado ciertos
problemas dentro del ambiente escolar como la preocupacion por el clima en la
escuela posibilitando edificar una propuesta de cultura organizacional a partir del
valor compartido, pero en cambio, se ha dedicado mayor tiempo a otros aspecto
evidenciando alta probabilidad que entre miembros de la comunidad educativa se
presente actitud y comportamientos que resten a la armonia que se necesita para

llevar a cabo los procesos educativos.

En cuanto al contexto local, en las dos instituciones educativas publicas de
la UGEL Camana, en Arequipa, las relaciones interpersonales entre los docentes
esta debilitada, debido a algunas discrepancias entre los docentes en la toma de
decisiones sobre trabajos a realizar, asimismo, la desorganizacion de las diferentes
comisiones planteadas a un inicio de afio, no permiten abordar los problemas a
plenitud para lo cual fueron creadas, ademés, las decisiones, actitud y
preocupacion por el desarrollo y abordaje de las metas no es promocionada por el
personal jerarquico debido que se alega en todo momento que se supone que
trabajo deben realizar, también los valores institucionales no se publican, solo se

encuentran en los documentos de gestién, lo cual no se considera buen sintoma.

En tal sentido, se ha planteado como problema general: ¢ De qué manera las
habilidades directivas inciden en la cultura organizacional en directivos desde la
percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana.
Arequipa, 20227, ademas, se planteé como problemas especificos; (1) ¢De qué
manera el logro y accién incide en la cultura organizacional en directivos desde la
percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana.
Arequipa, 20227, (2) ¢De qué manera la ayuda y servicio incide en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 20227, (3) ¢De qué manera la
influencia incide en la cultura organizacional en directivos desde la percepcion

docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 20227,



(4) ¢De qué manera la direccion incide en la cultura organizacional en directivos
desde la percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL
Camand. Arequipa, 20227, (5) ¢De qué manera lo cognitivo incide en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022?, y (6) ¢De qué manera la
eficiencia personal incide en la cultura organizacional en directivos desde la
percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana.
Arequipa, 20227

Segun lo mencionado, es oportuno mencionar que el presente proyecto de
investigacion se justifica, a partir de lo tedrico, debido que la base para que se
investigue las habilidades directivas se dio por medio del trabajo de Gutiérrez
(2016) quien lo entendi6 como un conjunto identificable de actuaciones de la
persona que son llevadas a cabo y la conduce a la obtencion de resultados, y de la
misma manera para la cultura organizacional gracias a considerar el trabajo de
Jauregui y Louffat (2019) llegando a definirlo como la planeacion colectiva que
distingue a todo miembro de una entidad de otra porque su esencia se oculta de la
conducta y valor inconsciente, ademas, se proyecta aporta a futuras

investigaciones porque se va a dar a conocer resultados con mayor objetividad.

Sobre la justificacion metodoldgica, se evidencia a partir de la conformacion
de una estructura metodoldgica, de caracter cuantitativo, tipo aplicado, y de alcance
explicativo con disefio no experimental, correlacional causal, el cual desde la
propuesta de las interrogantes de investigacion, se han propuesto hipotesis, que
mediante el andlisis de la informacion por pruebas de incidencia estadistica se
pretende contrastarlos y dar una respuesta objetiva, asimismo, desde la
construccion de dos cuestionarios se pretende recabar informacion de las variables,
las cuales para reducir el error y sesgo de informacion al ser aplicados, van a llegar
a validarse por especialistas y también al momento de analizar la informacion

recolectada se va a determinar la confiabilidad.

También, se justifica desde lo practico, debido que se espera determinar el
estado actual de las variables desde la percepcién de los docentes de las dos
instituciones educativas que se ubican en UGEL Camana de Arequipa, cuya

finalidad es la de informar a la plana jerarquica de dichas entidades para que con



anticipacién se pueda proyectar propuestas de fortalecimiento que involucren a
todo el personal docente y directivo e influya sobre que incidan sobre la mejora de
la cultura organizacional basado en el desarrollo y consolidacion de las habilidades
directivas, beneficiando a todos los docentes y consecuentemente se mejore la

propuesta educativa de calidad.

De similar modo, se propuso como objetivo general: Determinar la incidencia
de las habilidades directivas en la cultura organizacional en directivos desde la
percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana.
Arequipa, 2022, y de similar modo se ha propuesto como objetivos especificos: (1)
Establecer la incidencia del logro y accidn en la cultura organizacional en directivos
desde la percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022, (2) Establecer la incidencia de la ayuda y servicio en la
cultura organizacional en directivos desde la percepciéon docente de dos
instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022, (3) Establecer
la incidencia de la influencia en la cultura organizacional en directivos desde la
percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana.
Arequipa, 2022, (4) Establecer la incidencia de la direccibn en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022, (5) Establecer la incidencia
de lo cognitivo en la cultura organizacional en directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022,
y (6) Establecer la incidencia de la eficiencia personal en la cultura organizacional
en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas publicas,
UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Cabe agregar, que también se ha propuesto como hipoétesis general: Las
habilidades directivas inciden significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas publicas,
UGEL Camana. Arequipa, 2022, y también se ha propuesto como hipotesis
especificas: (1) El logro y accion inciden significativamente en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL Camanda. Arequipa, 2022, (2) La ayuda y servicio

inciden significativamente en la cultura organizacional en directivos desde la



percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana.
Arequipa, 2022, (3) La influencia incide significativamente en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022, (4) La direccion incide
significativamente en la cultura organizacional en directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022,
(5) Lo cognitivo incide significativamente en la cultura organizacional en directivos
desde la percepcién docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022, y (6) La eficiencia personal incide significativamente en
la cultura organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos

instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Resulta oportuno mencionar, que desde el campo internacional, se estimo la
investigacién de Rugel (2019) porque determind la incidencia de la competencia
digital sobre la cultura organizacional de los profesores de una entidad educativa
del Triunfo, en Ecuador, el cual estuvo bajo un modelo metédico de caracter
aplicado y de profundidad explicativa, siendo la muestra de caracter censal e
integrada por 32 profesores, que con motivo de recabar informacion se ha llegado
a edificar dos cuestionarios, que con antelacion han sido validados por especialistas
y la confiabilidad se establecio a partir del analisis de los datos con soporte en el
coeficiente de Cronbach. En referencia a los resultados, se constato que el 46.9 %
de docentes menciond que el desarrollo de la cultura organizacional fue alto y el
53.1 % lo ubicé en muy alto, y en referencia a los resultados inferenciales, con
apoyo del test de Spearman, se mostré que la significacion se valoré en 0.209 y la
asociacion en -0.228, afirmando que no existe asociacion y que esta es negativa y
de baja potencia, y sobre el R2, se concluyé que el 20.6 % de la cultura

organizacional es a causa del fomento de la competencia digital.

En base a la investigacion de Garcia et al. (2020) se determiné el vinculo de
la cultura organizacional con la satisfaccion en el trabajo desde la perspectiva de
los docentes de una entidad escolar del Carmen, en Magdalena, ubicada en
Colombia, cuyo proceder metddico fue de modelo correlacional, estudio de campo
y de disefio no experimental, el cual contd con una muestra conformada por 50
docentes, siendo este el total de docentes que laboran en tal entidad escolar, a
quienes por medio de la aplicacion de dos instrumentos, se llegé a recabar la
informacion de ambas variables, asimismo tales cuestionarios se llegaron a validar
por tres expertos y de considerable confiabilidad. En relacion a los resultados, el
15.2 % califico a la cultura organizacional en nivel siempre, 25.3 % en casi siempre,
43.4 % a veces y 15.9 % en casi nunca, ademas, sobre la relacion, se llegé a
analizar a partir de la prueba de Spearman, donde la significancia tuvo un valor de
0.000 y la relacion de 0.899, llegando a aseverar que existe relacion, directa y de
alta potencialidad, por tal motivo, se concluyé que el desarrollo de la cultura

organizacional aporta a que se evidencia satisfaccion por parte de los docentes.

Segun la investigacion de Mendoza et al. (2021) se pudo aseverar que



analizé la eficacia de los profesores sobre la cultura organizacional de las entidades
educativas y comunidad profesional, cuyo proceder metddico fue de enfoque
cuantitativo y de alcance correlacional y explicativo, teniendo como muestra
establecida por muestreo aleatorio a 359 profesores de escuelas de Cuenca y
Azogues, ubicados en Ecuador, donde para recabar la informacién se aplicaron
cuatro cuestionarios, valorados a partir de una escala Likert, y cuyo analisis de
validez se dio mediante la prueba t, F y la de Sheffe. Respecto a los resultados, la
cultura organizacional obtuvo una media de 3.81, y sobre sus dimensiones, 3.68
para la innovacion, 2.76 para lo racional y 2.58 sobre la jerarquia, asimismo, el 2.1
% lo califico en la cultura organizacional en nivel innovaciéon, 18.1 % en nivel
racional, 62.0 % en nivel grupal y 41.8 % en nivel jerarquico y sobre los resultados
inferenciales, el analisis de regresion lineal, permitié concluir que el 21.1 % de la
variabilidad de la eficacia de los profesores fue producto del desarrollo de una

cultura organizacional eficaz.

De manera similar, lo investigado por Tahnia et al. (2021) se consideré
debido que establecié la influencia de la cultura organizacional sobre el desempefio
de los profesores de escuelas de Rambutan, Banyuasun y Regency, ubicados en
Indonesia, basandose en un proceso metodologico, aplicado y de enfoque
cuantitativo con profundidad explicativa, la cual conté con una muestra conformada
por 64 profesores a quienes para recoger la informacién se aplicaron dos
cuestionarios. Sobre los resultados, con anticipacién la informacion recolectada
pasOé por la prueba de normalidad de Kolgomorov evidenciando que ambas
variables poseen normalidad debido que la significancia de ambos fue de 0.200,
por ende se le atribuye distribucidon normal, acotando que el analisis de resultados
inferenciales, se apoyo en la prueba de regresion lineal, donde el R2 fue de 0.428,
lo cual llevé a concluir que el 42.8 % de la variacion del desempefio de los

profesores fue causado por el desarrollo de la cultura organizacional.

Asimismo, Coello et al. (2021) determind la incidencia de las habilidades
directivas sobre los resultados de una entidad educativa del Ecuador, donde las
bases metddicas se establecieron bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico y de
alcance correlacional, la cual tuvo como muestra a 20 profesores seleccionados de

manera intencional, a los que con motivo de recabar informacion se llegaron a



construir dos cuestionarios, que con anticipacion se validaron desde la opinién de
tres especialistas, y la confiabilidad fue de 0.869 y 0.958 respectivamente debido
gue la informacién recogida se proceso por el coeficiente de Cronbach. En cuando
a los resultados, el 95.0 % de los profesores manifesté que el directivo demuestra
entusiasmo y responsabilidad, también el 85.0 % menciond que posee equilibrio
apropiado en ciertas cuestionas y el 90.0 % que posee seguridad para tomar
decisiones, respecto a los resultados inferenciales, se constat6 que la significacion
se valor6é en 0.136 y la asociacion en 0.346, lo cual llevé a afirmar que no existe
asociacion significativa, pero si positiva y de baja potencialidad, en tal sentido se
llevé a concluir que el desarrollo alto de las habilidades directivas aporta a la

obtencion de resultados elevados en la entidad educativa.

Desde el campo nacional, la investigacion de Pacheco (2022) se ha
seleccionado porque demostrd la influencia de la habilidad directiva sobre la gestion
institucional al considerar la participacion de los profesores de dos entidades
educativas de Kimbiri, en el Cusco, donde el constructo metodolégico, fue aplicado
y de alcance explicativo, teniendo en cuenta como unidad de analisis 66 profesores,
siendo la muestra de caracter censal. Ademas, para poder recoger los datos de las
variables se han construido dos cuestionaros, valorado a partir de una escala Likert,
y validado con tiempo de anticipacion por expertos y de 0.949 y 0.937 de
confiabilidad a partir del andlisis con la prueba de coeficiente de Cronbach.
Asimismo los hallazgos obtenidos permitieron afirmar que el 24.2 % de docentes
menciond que las habilidades del directivos son bajas, 63.6 % en nivel moderado y
12.1% en desarrollo alto, por otro lado, sobre los hallazgos inferenciales, se
constaté que la prueba de ajuste evidencié que la significacion se ha valorado en
0.000y el Chi2 en 342.251, aseverando que la habilidad directiva es factor incidente
en la gestion institucional y a partir del resultado de Nagelkerke, se concluy6 que el

100.0 % de la gestion institucional es producto de las habilidades directivas.

También la investigacion de Ticona y Garavito (2021) evidencio haber
determinado el vinculo de la autoestima con la cultura organizacional en una
entidad educativa de Chucuito, en Lima, donde el soporte metodoldgico, estuvo
configurado para un trabajo basico y de alcance correlacional, el cual conté con una

muestra de 26 profesores, quienes valoraron dos cuestionarios que con



anticipaciéon se han validado por especialistas y mediante el coeficiente de
Cronbach se establecio6 la confiabilidad de los mismos. En cuanto a los resultados,
el 19.2 % del profesorado participante califico a la cultura organizacional en bajo,
38.5 % medio y 42.3 % alto, ademas, sobre los resultados inferenciales, los cuales
se dieron mediante el Chi2, se lleg6 a evidenciar que el x2 calculado fue de 47.198
y el x2 critico de 16.92, lo cual permitio afirmar que la autoestima causa efecto sobre
la cultura organizacional, en tal sentido se tales hallazgos llevaron a concluir que
los profesores con alta autoestima fomentan el desarrollo de la cultura

organizacional.

En este propésito, también se considerd la investigacion de Valero et al.
(2022) porgque determind el vinculo de la cultura organizacional con la satisfaccion
en el trabajo desde la perspectiva de los docentes de Espinar, bajo una perspectiva
cuantitativo, de tipo aplicada y de alcance correlacional, asimismo la poblacion la
llegaron a conformar 19 docentes, los cuales también fueron parte de la muestra,
siendo esta de caracter censal. En referencia a los instrumentos, para recabar
informacion se edificaron dos cuestionarios aplicados de manera sincronica, los
cuales se han validado con anticipacion y de confiabilidad considerable. En relacion
a los resultados, se ha verificado que el 16.0 % de los docentes calificé en nivel
bajo a la variable cultura organizacional, 21.0 % en nivel regular y el 63.0 % en nivel
alto, ademas sobre el resultado inferencial por medio de la consideracion de la
prueba Chi-2, evidencié que la valoracion fue de 23.84 con una significacién de
0.000, por tal motivo se constaté que existe relacion significativa entre los
fendmenos, de tal manera, se pudo constatar que a mayor fortalecimiento de la

cultura organizacional mayor serd la satisfaccion de la labor docente.

Asimismo, lo realizado por Mufioz et al. (2022) se tom6 en cuenta debido
gue establecio el vinculo de la habilidad directiva y el desempefio de los profesores
de una entidad educativa de los Olivos, en Lima, basado en un trabajo de caracter
cuantitativo, tipo basico y alcance correlacional. En cuanto a la muestra, fue de tipo
censal, integrada por 72 profesores, a quienes se les proporcion6 dos cuestionarios
con motivo de recoger la percepcion sobre las variables, los cuales se han llegado
a validar por juicio de especialistas y de 0.948 y 0.945 de confiabilidad

respectivamente al haber analizado la informacién recogida mediante el coeficiente



de Cronbach. Respecto a los hallazgos, se llegd a aseverar que el 18.06 % del
profesorado califico a la habilidad directiva en bajo, 55.56 % en medio y 26.38 %
en alto, por otro lado, en andlisis inferencial, se dio mediante el procesamiento de
la prueba de Spearman, evidenciando que existe vinculo entre los fenémenos,
positivo y de muy alta potencialidad, porque la significacién tuvo un valor de 0.000
y la relacion de 0.762, llegando a la conclusion que el eficiente desarrollo de las

habilidades del directivo aporta a que se desarrollé del desempefio del profesorado.

En tal propésito, también se considero lo realizado por Casas-Gutierrez et
al. (2022) porque determiné la incidencia de las habilidades directivas sobre la
gestion educativa en una entidad educativa de Manchay, en Lima, basandose en
un proceso metddico de caracter cuantitativo, de tipo aplicado y de alcance
explicativo, el cual tuvo una poblacion de 101 profesores que también formaron
parte de la muestra debido que a intencion de los investigadores se decidio que la
muestra sea de tipo censal. Ademas, se construyeron dos cuestionarios para
recabar informacién de las variables, los cuales anticipadamente se han validado
por expertos y determinado la confiabilidad a partir del analisis de la informacién
por la prueba de Cronbach. Respecto a los resultados, se mostré que el 8.9 % del
profesorado calific6 bajo a las habilidades directivas, 87.1 % en desarrollo
moderado y 4.0 % en alto, por otro lado, en el informe de ajuste, la significacion
tuvo una valoracion de 0.000 y un chi2 de 63.816, aseverando que las habilidades
directivas causan efecto sobre la gestion educativa, y mediante el valor de
Nagelkerke, se llegd a afirmar que el 73.6 % de la variabilidad que sufre la gestién

educativa es a causa del desarrollo de la habilidad directiva.

Por otro lado, sobre el soporte tedrico de las habilidades directivas, se
manifiesta que a partir de los enfoques sobre liderazgo se puedo abordar tal
estudio, debido que el personal directivo justifica el uso del liderazgo, porque al
momento de hablar de entidades educativas, la cual se rige desde una estructura
organizacional, donde interviene diferentes profesionales o grupo de estos, con
concepciodn, vision e interés variado, por tal situacion para el manejo de los mismos,
se requiere gue se alcancen altos niveles de acuerdos, que se promueva la vision
conjunta y fortalezca la sinergia en funcién a lograr el fin y objetivo de las

instituciones educativas (Ascoén et al., 2018).
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Asimismo, el estudio de las habilidades directivas va a respaldarse a partir
de la teoria neoclasica, propuesta por Drucker, considerado como el padre del
proceso de gestion moderno, asimismo, a partir de la perspectiva de Mufioz et al.
(2022) se lleg6 a destacar que el gerente o directivo debe necesariamente en primer
lugar ser un lider, antes de determinar un horario rigido que desaliente los procesos
de innovacién , optando mas por un enfoque de colaboracion con mayor flexibilidad,
por tal motivo, el personal directivo actualmente y a futuro debe de desarrollar la
habilidad de diferencian en qué situacion va a mandar y también cuando va actuar

como uno mas de las personas que se encuentran bajo su mando.

En cuanto a la base conceptual, para Madrigal (2009) manifestdé que las
habilidades directivas se consideran como un arte que aporta a la direccion o el
liderazgo, la cual requiere del desarrollo de conocimiento técnico sobre el area
donde se proyecta conducir, evidenciando saber realizado, pero para que tal
situacion se logre necesariamente se requiere de habilidad y capacidad
interpersonal, la cual debe proporcionar un grado de motivacion, liderazgo, guia,
influencia y persuasion sobre el grupo de trabajo, lo cual si se enlaza con la cualidad
gue debe poseer el personal directivo, evidencia la formacién (conocimiento,
capacidad y habilidad y cualidad) de un trinomio para que se logre exitosamente

direccionar una entidad organizacional.

De similar modo, desde la perspectiva de Whetten y Cameron (2011) las
habilidades directivas se basan en conductas, es decir que no es el atributo de la
propia personalidad o la tendencia estilistica, por ello, se basa en un conglomerado
de identificables de actuaciones que las personas realizan y que direccionan a la
obtencién de ciertos hallazgos, ademas tales habilidades tienen la particularidad de
ser observables por otras personas, diferente que el atributo, que es netamente
mental o fijo en el actuar de la persona, asimismo, son controlables, debido que la
persona puede controlarlos, también puede desarrollarse debido que se encuentran
interrelacionadas y trasplantadas porque es complicado que se demuestre solo una
de las habilidades que se encuentre aislada de otras, y finalmente a veces son
contrarias y paraddjicas, porgue no poseen una orientacion suave, ni todas pueden

llegar a impulsar y marcar plenamente una direccion.

Aportando a la definicion, segun Pazmifio et al. (2019) las habilidades
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directivas o también denominadas habilidades gerenciales, se consideran como
punto de diferencia entre el gerente que con sencillez ordena de otros gerentes que
aportan a la ejecuciéon de un proceso administrativos, ademas, gracias a la actitud,
accién, motivacién firme y positiva direccionada hacia la realizacién de actividades
y a quienes estan bajo su mando, aporta al bienestar de la comunidad de trabajo y

al clima de la entidad organizacional.

Asimismo, Cabrera et al. (2022) manifestaron que las habilidades directivas
tienen por finalidad que las personas las cuales estan al mando de las entidades
organizacionales puedan llegar a tomar decisiones e forma acertada asociados a
las problematicas que enfrenten, por medio de las practicas, como también a partir
de estrategias gestoras y técnicas que han evidenciado haber desarrollado durante
su formacion, en ese sentido, las habilidades directivas, han determinado ciertas
estrategias para su consolidacion, es decir, que se evidencian ser base para la
edificacion de la actividad gestora de forma eficiente, que resulta ser relevante para
gue los procesos se desarrollen con normalidad y se pueda encaminar al éxito de

la entidad organizacional.

A partir de lo realizado por Garcia y Bras (2020) se ha llegado a identificar
gue las habilidades directivas aportan a que el personal directivo analice su forma
de direccionar y conocer cOmo mejorar su gestion por medio de procesos de
andlisis del campo de actividad que realiza dentro de una entidad organizacional.
Asimismo, rescata un modelo de direccionamiento propuesto por Likert, el cual ha
manejado tres tipos de variables, las causales, que son usadas como medios
organizacionales para desarrollar su desenvolvimiento, su edificacién, politica,
decision, estrategia y liderazgo, habilidad y comportamientos, también se evidencia
la variable intermedia, el cual muestra el estado actual de la organizacién su salud
en el interior, la lealtad, actitud, valor, propdsitos a alcanzar y la percepciéon de
qguienes la conforman, su capacidad en conjunta para el logro de una eficiente
comunicacioén y toma de decision, y finalmente la variable resultado, la cual es
susceptible a mostrar el logro organizacional, tal como la produccién, el coste, la

pérdida y beneficio que puede traer consigo.

Por otro lado, Alegria y Alarcon (2021) han investigado y propuesto un

modelo de habilidades directivas que considera diversas perspectivas, pero a partir
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del andlisis de los mismos llega a la conclusidon que las mas resaltantes son: (1)
Motivacion percibida como la capacidad para proporcionar estimulo en el
trabajador, asociado a su voluntad y compromiso para generar ciertas actividades
en busqueda de lograr un cierto objetivo, (2) Comunicacion efectiva, referido al
intercambio de informacion, transmision de la idea y experiencias y realizacion
administrativa, (3) Manejo de conflicto, basado en diagnosticar porqué inicio el
conflicto, propuesta de estrategia para solucionar el conflicto, ejecucién y
generacion de acuerdos, (4) Solucién de problemas, referido a la identificacion y
definicion de la problematica, generacion de alternativa de solucion, valoraciéon y
seleccion de una de las alternativas propuestas y abordaje exitoso al solucionar un
problema, y (5) Trabajo en equipo, referido al fomento del trabajo conjunto
asegurando la busqueda de metas comunes, privilegio a la meta comun sobre la

individual, y ponderacién del aporte sobre conocimiento, experiencia y habilidad.

De acuerdo con el trabajo de Bonifaz (2012) se comprende que el rol del
personal directivo aborda una gran diversidad de funciones dentro de una entidad
organizacional, pero las mas destacadas son tres areas fundamentales, las
interpersonales, la de informacion y de decision, donde si se lleva a cabo tales
funciones el personal directiva, va poder incidir sobre los trabajadores que estan
bajo su cargo, proporcionando orientacion, informacion y representacion, de tal
manera, su intervencion sobre el éxito o la derrota de las entidades
organizacionales depende netamente de diversos componentes dentro y fuera de
la organizacion asociado a contextos tecnoldgicos, econdémicos, ambientales y de
promocién del manejo del recurso necesario, los cuales pueden incidir sobre la
innovacion de la forma de comportarse direccionandolo a lo que se quiere llegar a
alcanzar, en tal sentido, todo personal directivo tiene la necesidad y obligacion de
desarrollar la habilidades necesarias y ponerlas a prueba a partir de su accién para

gue alcance el desarrollo planificado y éxito organizacional.

Ademas, el aporte de Puchol (2003) proporciona una perspectiva diferente
sobre el desarrollo de las habilidades directivas, y la propone en tres grandes
grupos: (1) Habilidad de comunicacién, basada en habilidades interpersonales
incidentes sobre la comunicacion interna de una cierta entidad organizacional,

destacandose la promocion del direccionamiento y la concurrencia de los
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trabajadores a reuniones de trabajo, desarrollo de la habilidad para entrevistar,
exposicion o habla en publico, atencion a tiempo de la queja y reclamos que
subsisten dentro de la entidad organizacional, asertividad y negacion, (2) Habilidad
de decision, la cual aporta evidencia a diferencial a un personal directivo que es y
el que no lo es, de tal manera, el directivo puede distinguirse al momento de
evidenciar poseer el poder y la autoridad para tomar una decision, debido que tal
persona puede obtener que lo decidido llegue a practicarse, asimismo, se evidencia
por la creatividad y la puesta en marcha para cambiar e innovar y (3) Habilidad de
gestion, referido al propio estilo que el personal directivo opta para liderar, el cual
incide profundamente sobre la repercusion y el area que direcciona, los hallazgos
conseguidos y la colaboracion para abordarlos, en tal sentido, estar al frente de un
equipo de trabajo, no es solo seguir diversos pasos validos para ciertas situaciones,
sino compartir la responsabilidad de dirigir tal actividad, brindando soporte,

motivacidn y asesoria a la actividad.

Asimismo, Huerta y Rodriguez (2006) manifestaron que durante el desarrollo
del proceso administrativo, el personal directivo pone en juego su rol, que se basa
en guiar a quienes estan bajo su mando y dirige su accién al cumplimiento de los
propositos estratégicos y operacionales, por ello, es imprescindible que desarrolle
habilidades los cuales forman parte de un rol fundamental para su propia formacion,
en tal sentido como punto de partida, se debe partir desde el desarrollo de técnicas,
herramientas y procedimientos que al momento de juntarse aportan al desarrollo
de la habilidad directiva, una particularidad que se ha utilizado en instituciones
educativas como un soporte para programas de formacién continua. Ademas,
manifestar que las habilidades directivas mas resaltantes que debe poseer el
personal directivo son: (1) Planeacion, referido a pensar anticipadamente la meta y
accion, (2) Organizaciéon, basado en poner en orden el esfuerzo y definir la
estructuracion apropiada, (3) Direccidn, accion que efectiviza el lineamiento
establecido en las fases anteriores, (4) Control, accion que apoya la verificacion de
la actividad a fin que se evidencie que se lleva como lo planteado, y (5)

Comunicacion, comprendida como la transferencia del significado.

Por otro lado, para Valdez y Huerta (2014) las habilidades directivas se

clasifican en dos grupos: (1) Habilidades clasicas, relacionada con la capacidad
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para dirigir y el desarrollo de liderazgo, promocion de la motivacién, comunicacién
efectiva, utilizacion de un lenguaje técnico, el discurso desestructurado,
contradiccion de lo dicho con lo realizado, texto saturado, discurso extenso, manejo
del nerviosismo, apoyo a la carencia del mensaje y declaracion desafortunada, y
(2) Habilidades contemporaneas, referido al desarrollo de una comunicacién no
verbal, manejo de su inteligencia emocional, organizacion y administracion del
tiempo, mejor utilizacién del tiempo, desarrollo de la innovacién y la creatividad y

finalmente la toma de decisiones en consenso o por mayoria.

En cuanto a las dimensiones, para Gutiérrez (2016) las competencias
genéricas de un directivo o gerente, son componentes emocionales, las cuales
derivan de una gran gama de competencias que se perciben repetidas en la
diversidad de puestos de trabajos y que son considerados como cimiento para un
mejor desempefo en la labor que realizan las personas, por tal razon resultan seis

categorias las cuales van a redactarse a continuacion:

La primera dimensién es el logro y accion: la cual deriva de procesos para
motivar a las personas hacia el logro, incidente sobre la manera del buen trabajo o
por la competencia para que supere un relativo estandar de eficiencia, ademas, se
considera como la habilidad influyente sobre el orden y la calidad de trabajo,
preocupacion para acabar con la incertidumbre por medio del control y
comprobacion, establecimiento de un proceso claro y ordenado, referido al
constante proceso de busqueda, curiosidad y deseo para que se obtenga
informacion de gran amplitud y concreto, asimismo, se basa en la iniciativa, y la
disposicion para que se emprenda la accion e incidir sobre la mejora del resultado

y creacion de oportunidades.

La segunda dimension es la ayuda y servicio: habilidad que incide sobre la
sensibilidad interpersonal, es decir que se manifiesta al poseer la habilidad para
escuchar de manera adecuada con el propésito de comprender y proporcionar
respuestas al pensamiento, sentimiento o interés de quienes conforman el equipo
de trabajo, ademas, se basa en orientar, deseo de apoyar o brindar servicio a otros

basase en averiguar la necesidad y posteriormente satisfacerlo.

La tercera dimension es la influencia: referida al impacto o incidencia sobre

las personas, llegar a persuadir, convencer o incidir sobre los mismos con el
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propasito que sigan los pasos de la planificacién de accion, asimismo, se basa en
el conocimiento de la organizacion, habilidad para comprender y usar la dinamica
ya existente dentro de la entidad organizacional, ademas, se refiere a la edificacion
de la relacion, la habilidad para promover la creacién y mantener contacto amistoso
con los otros, que son Utiles para que se alcance los objetivos asociados al trabajo

gue se ha encomendado.

La cuarta dimension es la direccion: asociado al desarrollo personal,
habilidad para que la persona emprenda actuaciones eficaces en fin de aportar a la
mejora del desempefio y capacidad de los otros, asimismo se basa en la
comunicacion a los demas, sobre lo necesario de realizar y que se logre cumplir
con el deseo, considerando el bien organizacional a largo plazo, asimismo, se
refiere al trabajo cooperativo y en equipo, basado en hacer que los otros colaboren
en beneficio de la meta organizacional, asi como la capacidad para que se

desemperio el papel de lider dentro del grupo de trabajo.

La quinta dimension es la cognitiva: referida a la promocion del pensamiento
analitico, basado en la comprension de la situacion y resolucion de posibles
problematicas basado en la espera de la base constituyente y la meditacién sobre
la manera légica y sistémica de realizar la actividad, asimismo, considera al
pensamiento conceptual, realizando la identificacion del modelo y conexién entre
diversas situaciones y también en la identificacion de particularidades claves de
asuntos con alta complejidad, es decir, que radica en el conocimiento y la
experiencia, incidente en la ampliacion y uso del conocimiento técnico o de que se
consiga que los que integran el equipo adquieran conocimiento asociado con la

labor realizada.

La sexta dimension es la eficiencia personal: referida al autocontrol, que se
refiere al control de uno mismo en situaciones de estrés o que provoquen descontrol
y evidencia de emociones fuertes, también se refiere a la autoconfianza, referido a
la eleccion de un enfoque apropiado, el cual aporta a controlar situaciones dificiles
gue suponen grandes desafios, también se basa en el comportamiento ante el
fracaso, llevado a cabo al justificar o proporcionar una explicacion a los posibles
problemas que surgen, al fracaso y al acontecimiento negativo, y finalmente, se

basa en el compromiso organizacional, derivado del deseo para brindar direccion

16



al comportamiento indicado por necesidad, prioridad y objetivo organizacional
(Gutiérrez, 2016).

Por otro lado, sobre la base tedrica de la variable cultura organizacional, se
ha sedimentado a partir de la teoria sobre la cultura del liderazgo donde desde la
perspectiva de Vesga y Garcia-Rubiano (2020) corresponde a una gran gama de
procedimiento llevados a cabo de manera compartido y comunes entre las
personas de una organizacién, debido que se comparte la manera de pensar, el
sentimiento, la reaccion, el significado y la identidad, ambiente edificado y
compartido, por tal situacion la figura de lider incide sobre la cultura como
componente relevante en tal proceso, porque depende de lo que la persona tome
en cuenta en su papel ideal, es decir, que el lider evidencia ser fundamental durante
el desarrollo de una cultura y la manera como quienes forman parte de la

organizacion se llegan a comportar y trasmitir dicho patron.

También la teoria de las relaciones humanas aporta al estudio de la cultura
organizacional la cual fue propuesta por Mayo cuya particularidades principales se
basaron en demostrar de manera empirica la existencia de una organizacion la cual
no se encuentra sujeto a una normativa protocolar, ademas hace énfasis en el sentir
y proceso motivacional de las personas quienes laboran dentro de ella, como
componentes subjetivos e informales incidentes sobre la manera de comportarse
de los trabajadores influyentes sobre su produccion, en tal sentido, se aprecia que
los grupos sociales, quienes forman parte de la entidad organizacional determinan
Su propia normativa, lo cual incide sobre su manera de comportarse dandole a la

persona un sentir de pertenecer y poseer estabilidad (Suéarez et al., 2020).

En relacion a la base conceptual. de acuerdo con Llanos (2016) la cultura
organizacional se basa en la personalidad y la identidad de cada conjunto de
personas o de cada entidad organizacional, la cual le faculta poder diferenciarse de
otras, es decir, que tal cultura se va a reflejar en cada trabajo realizado por la
organizacion desde el interior o el exterior de la misma y especialmente asociado

con un grupo de interés.

Asimismo, para Sheen (2017) es definida como una programacion en
conjunta de la propia mente de la persona, que distingue a quienes forman parte

de una organizacion de otras, debido que esencialmente se encuentra oculto en el
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comportamiento y el valor inconsciente, la cual aporta estabilidad a una entidad
organizacional, reflejando su ideologia que toda persona quien la conforma lo lleva
mentalmente, trasmitiendo un sentir de identificacion, proporcionando reglas aun
no escritas y no conversadas sobre la manera de relacionase en la organizacion, lo

cual aporta estabilidad al sistema social que los trabajadores llegan a experimentar.

De similar manera, Vesga y Garcia-Rubiano (2020) manifestaron que la
cultura organizacional se manifiesta mediante un patrén de supuesto basico
compartido que son aprendidos por un conjunto de personas en medida que
puedan resolver problemas sobre adaptacion externa y de integridad interna, que
funciona suficientemente bien para que sean tomados en consideracibn como
validos y por ende, que puedan ser ensefiados a todos quienes forman parte de la
organizacion con una forma correcta de percepcion, pensamiento y sentimiento

asociado a tales problemas detectados.

Aportando a lo mencionado, Alejandro (2016) defini6 a la cultura
organizacional alegando que se percibe como un sistema de valor y supuesto, de
indole explicito o implicita, el cual considera la interaccion con el valor y supuesto
de una gran gama de interesados quienes traen consigo mismos su conocimiento
y Su experiencia, en tal sentido, la cultura organizacional, brinda maneras e incide
sobre la manera de comportarse y actuar de la persona, también se percibe
reflejado en la meta, objetivo, estilo, sistema de incentivo y sancion, procesos para

trabajar y tecnologia organizacional la cual se adopta y utiliza.

De similar manera, la UNESCO (2017) manifesté que toda entidad educativa
debe promocionar el desarrollo de la identidad, creatividad e innovacion de los
escolares, proporcionando una educacién de alta calidad, aportando a la
sostenibilidad y promoviendo que los escolares formen parte de una sociedad
pacifica e inclusiva, lo cual debe promoverse a partir de la propuesta educativa, en
base a creencias, valores y practicas conjuntas entre los profesores y el personal
directivo, pero un mal enfoque de las actividades educativas, un mal abordaje de
las metas institucionales y el bajo apoyo para el cumplimiento de las metas de las
escuelas correspondiente es un caso recurrente para reforzar la cultura
organizacional, lo cual perjudica el compromiso de los profesores, afectando su

desemperio, lo cual deriva en baja produccion de su trabajo pedagdgico.
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Referente a los elementos, desde la perspectiva de Ramon et al. (2017), la
cultura organizacional, se encuentra conformada sustancialmente, es decir, por
partes implicitas, que no se observan, conformada también por la ideologia,
creencia, valor y normativa que se asocian con la forma relativamente coherente y
cargada de emociones, la cual influye sobre la cohesion de las personas, apoyando
a dar sentido al mundo, por tal motivo, la ideologia fomenta y prohibe alguna accion
de forma que la manera de comportarse de las personas incide en ello. Cabe
agregar que la ideologia se conforma por los siguientes elementos: (1) Creencias,
evidencia asociacién causal, en alguna manera de comportarse que trae consigo
cierta consecuencias en los resultados en especifico, (2) Valores, evidencian
preferencia por cierta manera de comportarse y resultados, es decir, que el valor
personal puede describir lo que la persona llega a considerar de gran importancia,
lo que necesita, lo que prefiere, o que es justo, deseoso y correcto para él, y (3)
Normas, expresa qué comportamiento es el esperado y aceptado para que se

logren los resultados que se desean.

Cabe agregar que la cultura organizacional a partir de ciertos factores puede
promocionar su ideologia, por ende, en el trabajo de Alejandro (2016) se considera
uno de tales factores al lenguaje, usado por toda las partes interesadas el cual se
considera como una fuerza para promocionar la unificaciéon dentro de la entidad
organizacional, debido que promociona la codificacién de algunas definiciones de
términos en especifico, asi como la politica y el proceso de gestiébn documentaria y
preservacion de archivos organizacionales; otro factor es la tecnologia, que
involucra que se interactle entre las personas, también se basa en como la persona
la interpreta y relaciona con los trabajos operativos; el tercer factor es la meta
estratégica organizacional, basado en la encamacion de un proceso cultural por
tareas, de mercado y poder, asimismo, se preocupa por la calidad de su producto
y servicio y en la manera codmo incrementar su rendimiento y eficiencia, finalmente
la funcidn y actividad operativa organizacional, modela la manera como la

organizacion se ve y valora la iniciativa administrativa.

En cuanto a los elementos que forman parte de la cultura organizacional, a
partir de la investigacion de Loor et al. (2021) los principales son: (1) Identidad

organizacional, referido a la definicion de la mision, vision y el valor organizacional,
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los cuales surgen a partir de la contestacion a las preguntas ¢Qué tipo de
organizacion es? ¢ Cual es el valor que posee, la meta y la vision?, (2) Sistema de
control, asociado al proceso que vigila aquello que se suscita dentro de una entidad
organizacional con el recurso humano que son los colaboradores y el personal
directivo, (3) Estructuracion del poder, basado en quien o quienes tienen el rol de
encargado para tomar la decision de qué forma va a distribuirse el poder y en qué
porcentaje, (4) Simbolos, construido por todo disefio que forme parte de la identidad
organizacional, (5) Ritual y rutina, contemplando toda la reunion organizacional,
grupo de negocio, informe del desempefio ocurrido en la organizacional, la cual
puede darse de manera formal o informacion y (6) Historia, mito y anécdota, referido
al surgimiento dela organizacién, su base y su desarrollo y el impacto en la
sociedad, asimismo, el anécdota deriva de la historia real que los colaboradores

antiguos relatan a los nuevos colaboradores.

Asimismo, desde la investigacion de Mena (2018) se expone que para el
desarrollo integro de una entidad institucional, se requiere que se ponga en marcha
una combinacion de componentes que aportan a la promocién de un apropiado
clima dentro del trabajo, que impacte en la promocion de las actividades y en los
resultados que se puedan obtener para que se alcance un trabajo productivo, en
tal sentido a continuacion se destacan los siguientes componentes: (1) Respeto al
publico, que incluye la percepcion generado asociado con las actitudes o integridad
de la persona asociado a su manera de trabajar, la responsabilidad asumida, la
labor y consagracion, requiriendo un trato con respeto y dignidad, (2) Confianza y
apoyo, asociado a la percepcion de la reputacion, el clima favorable en el trabajo,
promocion del compafierismo, la franqueza y ser auténtico, (3) Igualdad de poder,
basado en la mediacion de una relacién cuya base es la igualdad y condiciones
similares, evitando excederse y promover un control, (4) Confrontacion,
disminuyendo u ocultando los posibles problemas que puede afrontar la entidad
organizacional, siendo acertadas, adecuadas y oportunas al practicas buscar
soluciones, y (5) Participacion, cabe mencionar que cada proceso de la entidad
organizacional, demanda de que participen las personas conjuntamente,

propiciando que se logre los propdsitos organizacionales.

Referentes a un modelo de cultura organizacional, a partir del estudio de
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Vesga et al. (2020) se pudo corroborar que la cultura organizacional se considera
como un modelo influyente en el marco de valor, en el cual se identifican cuatro
tipos de cultura organizacional asociado al grado preparatorio individual para incidir
sobre el cambio organizacional, los cuales presentan particularidades para
identificarlos adecuadamente: (1) Cultura clan, derivado de la percepcion de un
trabajo colaborativo, donde predomina el apoyo y la orientacion del lider, cuyo rol
es de mentor, prevaleciendo la lealtad y lo tradicional, (2) Cultura adhocrética,
concebida con altos indices de dinamismo, constantemente cambiante, flexible,
innovador y de gran avance, (3) Cultura de mercadeo, orientado a la obtencién de
hallazgos y evidencia organizacional de alta competitividad, con lideres de mayor
exigencia, y (4) Cultura jerarquica, la cual mantiene una edificacion con mayor
rigidez, con politica y normas establecidas con claridad, de forma que es relevante

gue se cumpla estrictamente la normativa y la estructura organizacional.

Cabe agregar que segun Loor et al. (2021) se ha llegado a diferenciar cuatro
tipos de cultura organizacional, los cuales se mencionan a continuacion: (1)
Jerarquica, referida a una organizacion que posee procedimientos de labor
preestablecida y clara donde el lider busca que e colaborador siga la regla
establecida bajo el estandar organizacional, (2) Racional, basado en el resultado,
buscando mayor promocion del indicador y mejora de la reputacion de la entidad,
(3) Grupo o clan, cultura que se distingue por compartir el valor y objetivo, siendo
el lider mentor y guia en contextos laborales apropiados, y (4) De desarrollo, se
interesa por ser incidente en la promocién de su servicie donde los colaboradores

deben ser dinamicos, y no se incide demasiado en la administracién interna.

En cuanto a las dimensiones, desde la perspectiva de Jauregui y Louffat
(2019) el modelo realizado por Denison, se deriva de la suma de la cualidad de
todo grupo de personas en especifico, que va a trasmitir su cultura de generacién
en generacion, porque aborda la supervivencia y adaptabilidad, debido que posee
dos enfoques uno interno, que atiende a lo sucedido dentro de la entidad
organizacional, y otro externo donde la estabilidad y el control son de gran interés,
en tal sentido, al conjugar tales ejes, se evidencian cuatro cuadrantes,

correspondientes a cuatro rasgos de la cultura organizacional:

La primera dimension es la adaptabilidad: basado en la traduccion de la
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demanda del ambiente organizacional en accion, debido que toda entidad
adaptable debe tomar riesgos y aprender de sus posibles errores que pueda
cometer, ademas, poseen las capacidades y la experiencia suficiente para que cree
un cambio y experimente el crecimiento y mayor demanda. Cabe mencionar que
tres factores inciden sobre la adaptabilidad, los cuales son: la generacion del
cambio, es decir, que una entidad organizacional, puede crear maneras de
adaptarse para que satisfaga la necesidad de cambiar, puede prever el ambiente,
reaccionar de manera rapida a la tendencia actual y anticiparse a futuro, también
se enfoca al cliente, comprendiendo y teniendo una reaccion inmediata, anticipando
y proponiendo solucion a la necesidad futura, y finalmente, el aprendizaje
organizacional, referido a lo que se recibe, lo traducido e interpretado del ambiente,
tomandolo como oportunidad para que se promueva la creatividad, procesos de
innovacién y desarrollo de la capacidad organizacional.

La segunda dimension es la mision: basado en el establecimiento de la
direccion a largo plazo, otorgando a la entidad organizacional un objetivo y
significado, definiendo el papel social y el propésito externo, definiendo un
apropiado curso para la entidad y quienes la conforman, permitiendo darle forma a
la manera de comportarse proyectandose a futuro, asimismo, a partir de tres
aspectos puede suscitarse la promocion de la misidn, es decir, que la intencion
estratégica, va a permitir que se trasmita el objetivo organizacional y muestra las
maneras que cada persona puede contribuir con su labor, las metas y objetivos,
considerados como un grupo de propdsitos que proporciona a los trabajadores la
direccién y sentido de labor, y finalmente la vision, referida al compromiso
compartido d ellos trabajadores a futuro, expresa el valor fundamental, promociona

y cautiva las emociones y sentimientos.

La tercera dimension es la coherencia y consistencia: la cual aporta a la
definicion del valor y el sistema que constituye la base cultural con mayor fuerza,
es decir, que toda entidad organizacional coherente desarrolla una mentalidad y
crea un sistema organizacional basado en apoyo de consenso, también evidencia
poseer trabajadores que estan comprometidos con su trabajo otorgando un sentido
de integracién, asimismo todo es promovido desde dentro de la entidad y existe

normas que se encuentran bien definidas y se reconoce a plenitud dentro de tal
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organizacion, ademds, la coherencia brinda soporta para responder
apropiadamente a un ambiente impredecible debido a la existencia de un proceso
de valor compartido por los trabajadores organizacionales, no evidenciandose
friccibn que pueda desestabilizar. Cabe agregar que posee tres indices, como la
coordinacion e integraciéon, basado en las diversas funciones y unidad
organizacional, que evidencia capacidad para trabajar de manera conjunta y se
logre los propdsitos en comun; el acuerdo, referido a los trabajadores que llegan a
consensuar asuntos criticos y la capacidad para que consoliden discrepancias
ocurrentes, y el valor fundamental, referida a la presentacién del mundo, el sentido

y la practica compartida de todo trabajador.

La cuarta dimension es la participacion e involucramiento: basado en la
implicancia de desarrollo organizacional, capacidad y sentido de pertenencia y de
responsabilidad, asimismo, dentro de una entidad organizacional los integrantes
confian en el sistema para el control, voluntario e implicito, en lugar de un sistema
controlado, explicito y burocratico, ademas, sus indices son, de empoderamiento,
donde la persona posee la autoridad, iniciativa y la capacidad para poder llevar a
cabo su propia labor, creando un sentido propio y de responsabilidad , también se
basa en la orientacidon al equipo, valor dado que radica a abordar las actividades
propuestas de manera cooperativo apuntando a cumplir los propdsitos en comdn
para que los trabajadores lleguen asentirme mutuamente responsables,
dependiendo del esfuerzo de trabajar en equipo y el desarrollo de capacidad,
referido a la inversidn realizada por la entidad organizacional hacia sus
trabajadores, apoyando su profesionalismo, y reforzando su capital humano para
gue se logre mayor competencia y se cumpla con la mision organizacional (Jauregui
y Louffat, 2019).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

En referencia a las bases metodoldgicas, se realizé un tipo de investigacion
aplicada, porque se considero la informacion que fue generada por investigaciones
basicas, con la finalidad de conocer a profundidad a las habilidades directivas y a
la cultura organizacional, y de esa manera aplicar tal conocimiento, logrando
generar informacion actual que aport6 a la proporcién de posibles alternativas de
solucion al problema descrito. Al respecto, segun Arias (2020) se refirié a la
investigacion aplicada, como una que se abastece del conocimiento de la
investigacién basica, debido que mediante el sustento tedrico se proyecta en
posibles problematicas practicas, con soporte en resultados, descubrimiento y

soluciones propuestas en el objeto de estudio.

De similar manera, se seleccion6 seguir los procesos bajo el enfoque
cuantitativo, debido que brind6 explicaciones sobre las habilidades directiva y la
cultura organizacional, buscando alguna regularidad y asociacion causal entre tales
variables, centrdndose en el recojo de informacidon numérica y analisis de los
mismos con sustento estadistico. Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el
enfoque cuantitativo permite plantear un ambiente en concreto del problema,
posterior previsibn del sustento tedrico, visualizacion del alcance de la
investigacién, propuesta de hipotesis, desarrollo del disefio, se define y selecciona
a los patrticipantes, se recaba informacion, se analiza y elabora el informe de los

resultados.

En cuanto al método, se consideré al hipotético-deductivo, el cual se basé
en la propuesta de hipétesis o conjeturas de indole provisional que buscar
proporcionar una explicacion empirica pero contrastable a los problemas de
investigacién, donde con la utilizacion de procesos deductivos se predijo la
ocurrencia en determinadas circunstancias, que permitieron contrastarlo
empiricamente y llegando a refutar y constatar con sustento estadistico. De acuerdo
con Sanchez et al. (2018) el método seleccionado es relativo al cientifico, debido
gue utiliza un proceso logico y deductivo, que inicia desde la propuesta de
supuestos a priori que se deben de demostrar al contrastarlos con la realidad por

medios estadisticos.
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Ademas, el nivel de investigacion fue el explicativo, porque se evidencié la
funcion de las habilidades directivas sobre su asociacion influyente y reciproco en
la cultura organizacional, como componente explicativo en determinado contexto,
proporcionando explicaciones sobre su causa o ocurrencia. Al respecto, Naupas et
al. (2018) manifestaron que la investigacion explicativa es la mas compleja, y de
mayor profundidad cuyo objetivo es la de verificar supuestos causales,
descubrimiento de nueva ley cientifica social y nueva micro teoria social que brinde
explicaciones sobre la asociacion causal de la propiedad o dimension del hecho,

evento y de procesos de la sociedad.

Finalmente, el disefio seleccionado fue el no experimental, correlacional
causal, porque se recopild la informacion sin manipular de manera deliberada la
funcionalidad de las variables de estudio, llegando solo a observarlos y describir
como se dieron en su ambiente natural luego de ser analizados, ademas, de ello,
se pretende establecer su relacion en términos de causalidad. Al respecto, Cabezas
et al. (2018) mencionaron que el presente tipo de disefio, en su actuar no llega a
manipular de manera deliberada a las variables que se van a estudiar, porque su

fin es observar la accion tal y como llega a comportase en su ambiente natural.

Respecto al esquema se lleg6 a adoptar la propuesta que realizé Hernandez
et al. (2014) evidenciando la funcionalidad del disefio de investigacion correlacional

causal:
X->Y

Donde: X = La medicion de las habilidades directivas, Y = La medicién de

la cultura organizacional y — es la influencia que ejerce de X sobre Y.

3.2. Variable y operacionalizacién

Variable independiente: Habilidades directivas

Definicién conceptual: Las habilidades directivas se consideran como
competencias genéricas de un directivo o gerente, son componentes emocionales,
las cuales derivan de una gran gama de competencias que se perciben repetidas
en la diversidad de puestos de trabajos y que son considerados como cimiento para

un mejor desempefio en la labor que realizan las personas (Gutiérrez, 2016).

Definicién operacional: Las habilidades directivas se cuantificaron a partir
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de la construccion de un cuestionario y desde la identificacion de los indicadores
seleccionados de la conceptualizacion de las dimensiones, valorado por una escala
Likert, con cinco alternativas de respuesta, las cuales van a asegurar la obtencién

de puntuaciones que se clasificaron en tres niveles: Bajo, medio y alto (Anexo 2).
Variable dependiente: Cultura organizacional

Definicion conceptual: La cultura organizacional se considera al patron,
creencia, valor y normativa de comportamiento, que un conjunto de sujetos ha
propuesto, descubierto o edificado para que se resuelvan problematicas
adaptativas entre ellos respondiendo a cuestiones externas que funcionan
suficientemente bien para que se consideren validos y por ello, pueden transmitirse

a nuevos integrantes correctamente (Jauregui y Louffat, 2019).

Definicion operacional: La cultura organizacional se cuantifico a partir de
la construccion de un cuestionario y desde de la identificacién de los indicadores
seleccionados del concepto de las dimensiones, valorado por una escala Likert, con
cinco alternativas de respuesta, las cuales van a asegurar la obtencion de

puntuaciones que se clasificaron en tres niveles: Malo, regular y bueno (Anexo 3).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

En cuanto a la poblacién, se consider6 a los 115 docentes que estuvieron
laborando en dos instituciones educativas publicas de nivel secundario de la UGEL
Camand, ubicado en el departamento de Arequipa. Segun Arias y Covinos (2021)
la poblacién se refiere al total de componentes, personas o0 cosas que se quiere
estudiar, la cual se encuentra delimitado por quien investiga considerando la

definicién formulada en la investigacion.

Tabla 1
Poblacion
Institucion educativa Hombres Mujeres N.° de docentes
IE. 01 23 37 60
IE. 02 14 41 55
Total 37 78 115

26



Criterios de inclusién: El profesorado de las dos instituciones educativas
publicas de la UGEL Camana que fueron seleccionadas para formar parte de la
presente investigacion, el profesorado que a voluntad propia acepto ser parte de la
presente investigacion, el profesorado que labora en las dos instituciones

educativas en su condicion de nombrado y de contratado.

Criterios de exclusion: El profesorado que pertenece a otras instituciones
educativas publicas de la UGEL Camana que no han sido considerados en la
presente investigacion, el profesorado que por diversos motivos han solicitado
permiso y por ello no van a encontrarse al momento de aplicar los instrumentos y
el profesorado que a voluntad propia han solicitado no formar parte de la presente

investigacion.

Por otro lado, como la poblacion fue amplia, se determiné una muestra con
apoyo de la formula finita, de tal manera, se consideré que la confianza posea un
valor de 0.95 y el limite de error de 0.05, ademas a continuacion, se evidencio la
férmula que se utilizé para calcular el tamafio de la muestra:

z2xpxqxN
~ E2(N — 1) + z%xpxq

n

Donde: N = Tamafo de la poblacion; n = Tamafio de la muestra; Z =
Confianza (1,96); E = Error (0,05); p = Ocurrencia (0,5), y q = No ocurrencia (0,5),
asimismo, para el calculo el valor de N va a ser de 115, debido que es el tamafio

poblacional.

_ (1,96)2(0,50)(0,50)(115) _
(0.05)2(115-1)+(1,96)°(0,50)(0,50)

De lo obtenido, llevé a concluir que la muestra estuvo conformada por 90
docentes de las dos instituciones educativas de gestidn publica pertenecientes a la
UGEL Camana. Al respecto, seguin Dominguez et al. (2018) el término muestra se
le asignha a una pequeiia porcion determinada de la poblacién de estudio que posee
suficientes caracteristicas como para llegar a generalizar los resultados que se

pueden alcanzar.

En cuanto a la técnica de muestreo, se utilizo al probabilistico de tipo

estratificado, debido que la poblacion se presento por estratos o grupos, donde para
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mantener la representatividad de los mismos, se optd por definir una muestra de
cada estrato, manteniendo equiparable la participacion de los profesores de cada
institucion educativa. Aportando a lo mencionado, Cabezas et al. (2018) manifesto
gue el muestreo estratificado permite la asignacion de forma proporcional basado

en la determinacion equitativa de la muestra establecida de cada estrato.

Cabe agregar, que, para la determinacion de la muestra, se establecié con
anticipacion el factor proporcional, hallado a partir de la division el tamafio de la
muestra (n) entre el tamafio poblacional (N), es decir, f=n/N=90/115=0.782, luego
de ello, se multiplicé dicho factor por la cantidad de profesores de cada estrato

obteniendo la muestra.

Tabla 2
Muestra
Institucion Poblacion N.°c de Muestra N.° de
educativa . docentes Factor . docentes
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
IE. 01 23 37 60 0.782 18 29 47
IE. 02 14 41 55 0.782 11 32 43
Total 115 90

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Referencia a la técnica, se selecciono a la encuesta, porque se constatd que
son las mas utilizadas en el area de investigacion, ademas, porque poseen la
caracteristica de aplicarse de forma tradicional o presencial, o también a distancia
o virtual, asimismo, porque brinda con anticipacién una breve explicacién a detalle
y sencilla sobre el propdsito que se quiere abordar. Al respecto, para Arispe et al.
(2020) la encuesta es una técnica de mayor uso para la investigacion, la cual aporta
a la recolecciéon de datos, generados a partir de interrogantes ordenadas, claras
precisas, breves y tienen la facultad de ser comprensibles y redactados con
vocabulario sencillo y directo que puede suministrarse de manera presencial y

virtual con apoyo de medios digitales.

En cuanto al instrumento, se construyeron dos cuestionarios, porque se

constatd que consisten en propuestas de un grupo de interrogantes, que se
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organizaron, estructuraron y especificaron, permitiendo que se valoren las

habilidades directivas y cultura organizacional y concluyendo en proporcionar

explicaciones a los cuestionamientos previamente planteados. En tal sentido, Arias

(2020) sefald que el cuestionario se utiliza a menudo en las investigaciones y se

basa en un grupo de interrogantes que se presentan y enumeran, con una gran

gama de posibles alternativas que llegan a responder a quienes se encuentra.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable habilidades directivas

Denominacién

Cuestionario que mide la variable habilidades directivas

Autora:

Lugar de aplicacion:
Objetivo:
Administracion:
Tiempo:

Valoracion

Estructura:

Confiabilidad:
Baremo

Bach. Gamero Salazar Claudia Yessenia

IE, UGEL Caman4, Arequipa.

Recopilar datos sobre las habilidades directivas.
Docentes, individual, online.

Aproximadamente 18 minutos.

Politdmica.

Cuestionario constituido por 36 items: con cinco posibles
alternativas de valoracion: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4:
Casi siempre y 5: Siempre. Ademas, esta conformado por cinco
dimensiones: D1: de 1-6, D2: de 7-11, D3: de 12-18, D4: de 19-
25, D5: de 26-30 y D6: 31-36.

0.973 de alfa de Cronbach.
VI Bajo: 36-83; Medio: 84-131 y Alto: 132-180.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable cultura organizacional

Denominacién

Cuestionario que mide la variable cultura organizacional

Autor:

Lugar de aplicacion:
Objetivo:
Administracion:
Tiempo:

Valoracion

Estructura:

Confiabilidad:

Baremo

Bach. Gamero Salazar Claudia Yessenia

IE, UGEL Caman4, Arequipa.

Recopilar datos sobre las habilidades directivas.
Docentes, individual, online.

Aproximadamente 14 minutos.

Politbmica.

Cuestionario constituido por 26 items: con cinco posibles
alternativas de valoraciéon: 1: Totalmente en desacuerdo, 2: En
desacuerdo, 3: Indiferente, 4: De acuerdo y 5: Totalmente de
acuerdo. Ademas, esta conformado por cuatro dimensiones: D1
del 1-7, D2: de 8-13, D3: de 14-19 y D4: de 20-26.

0.936 de alfa de Cronbach.

VD: Malo: 26-60, Regular: 61-95 y Bueno: 96-130.
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Ademas, ambos cuestionarios se sometieron a prueba, con el objetivo de
verificar la validez de contenido de las interrogantes que se propusieron para medir
a las variables; para ello, se solicité la opinién de tres especialistas, porque la
opinion de ellos asociado a los criterios de claridad, pertinencia y relevancia,
permitieron concluir que los cuestionarios poseen suficiencia y por ello pueden
aplicarse. Al respecto, de acuerdo con Dominguez et al. (2018) la validez es una
conceptualizacion complementaria al de fiabilidad; lo cual significa que con la
calificacion de la misma se consigue medir aquel fendbmeno que se pretende
cuantificar, por ende, la investigacion ha realizado una validez de contenido, la cual
refleja la utilidad de ofrecer resultados utiles sobre la poblacion investigado,
brindando informacién relevante que permiten identificar el rendimiento que

lograron quienes participan en el estudio asociado al fenémeno (Anexo 5).

Tabla 3
Validez de contenido de los instrumentos
Validador (a) H;Eélci:?i?/gis orgacr:wliit;;ﬁ)nal
Mg. Saavedra Carrion Nicanor Piter Aplicable Aplicable
Mg. Quicafia Valencia Gloria Susana Aplicable Aplicable
Mg. Carazas Gamarra Iris Yesenia Aplicable Aplicable

También con el objetivo de determinar la confiabilidad, se llegé a aplicar a
20 docentes los cuestionarios llegando a recopilar la informacién que fue procesada
con la prueba de alfa de Cronbach, evidenciando que el coeficiente de fiabilidad
para el cuestionario sobre habilidades directivas fue de 0.964 y para la cultura
organizacional de 0.972 concluyendo que ambos cuestionarios poseen
confiabilidad, ademas, manifestar que en la tabla 4, se dio a conocer la confiabilidad
con la informacién todas de los docentes participantes en la investigacion. Al
respecto, Dominguez et al. (2018) calificaron a la confiabilidad como una medida
gue refleja si un instrumento no llega a presentar errores al momento de medir a un
fendmeno que es de interés del investigador, el cual se asocia con lo capaz de
proporcionar resultados que pueden aceptarse, sin error, aunque ello no equivaldria
gue el instrumento posea calidad, por lo manifestado se concluye que, si se llega a

evidenciar que un instrumento no posee confiabilidad, entonces en ningun caso el
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resultado que se llegue a alcanzar sera util para llegar a corroborar las hipotesis

gue se propusieron tentativamente.

Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos

Variable N.° items N.° Elementos Alfa de Cronbach
Habilidades directivas 36 90 0.973
Cultura organizacional 26 90 0.936

Tabla 5

Baremacion de las variables y dimensiones

Variables y dimensiones Niveles o rangos

Variable Independiente Bajo Medio Alto
Habilidades directivas 36-83 84-131 132-180
D1: Logro y accién 6-13 14-21 22-30
D2: Ayuda y servicio 5-11 12-18 19-25
D3: Influencia 7-16 17-26 27-35
D4: Direccion 7-16 17-26 27-35
D5: Cognitiva 5-11 12-18 19-25
D6: Eficiencia personal 6-13 14-21 22-30

Variable Dependiente Malo Regular Bueno

Cultura organizacional 26-60 61-95 96-130
D1: Adaptabilidad 7-16 17-26 27-35
D2: Mision 6-13 14-21 22-30
D3: Coherencia y consistencia 6-13 14-21 22-30
D4: Participacion e involucramiento 7-16 17-26 27-35

3.5. Procedimientos

Se consideré un proceso secuenciado de mudltiples etapas, donde como
primer paso se solicitdé dos cartas de presentacion a la Universidad César Vallejo,
con motivo de presentarlos a las instituciones educativas pubicas consideradas en
la investigacion para peticionar que se brinden las facilidades respectivas para la

realizacion de la investigacion.

Luego, se solicit6 una reunion con los directivos de cada institucion

educativa, para que se pueda platicar sobre los efectos que puede suscitarse en el
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instante que se realizo la investigacion y también tocar los posibles beneficios
trajeron consigo la realizacién del mismo, ademas, de ello, se solicito estar presente
en una de las reuniones colegiadas, con la finalidad de conversar con los profesores
y obtener su consentimiento, asimismo, se determind conjuntamente una fecha
tentativa para el inicio de la aplicacién de los instrumentos; cabe resaltar, que se

brindo todas las aclaraciones respectivas si fuera el caso.

Posterior a lo descrito, se inicié con la aplicacién de los instrumentos en dos
dias diferentes debido que son dos instituciones educativas, siendo la aplicacion de
los instrumentos presencial, evitando posibles errores en el momento de
evidenciarse alguna dificultad, ademas, se brindd soporte a posibles dudas sobre
alguno de las interrogantes propuestas y también se evitd errores en el llenado o

omision de responder alguna de las preguntas.

3.6. Método de analisis de datos

En primer lugar, se cre0 una data en el programa Microsoft Excel, donde lo
recabado se organiz0 por variables dimensiones y por orden de las preguntas,
ademds, de acuerdo a la escala Likert de cada uno de los cuestionarios se otorgd
la puntuacion de cada interrogante, asimismo, en todo momento se lleg6 a cuidar
gue no se cometan errores y se corrigidé los problemas que pudieron si no se

corrigieron a tiempo entorpecer el analisis de los datos.

Posterior a lo mencionado, se inicié con el analisis desde un nivel descriptivo,
donde la sumatoria que se obtuvo de las dimensiones y de las variables se copiaron
y pasaron al programa SPSS; luego de la programacién respectiva, se baremo tales
sumatorias, llegando a presentar los resultados segun los niveles expuestos para
cada una de las variables y sus dimensiones; luego de ello, la presentacién de los
resultados descriptivos, fue a partir de tablas cruzadas y graficos de barras, que se

interpretaron para dar mayor claridad a lo que se ha llegado a obtener.

En cuanto al andlisis inferencial, se realizaron dos procesos; el primero,
asociado a determinacion de la normalidad de la informacién recolectada, por ello,
llegdndose a interpretar la prueba de Kolgomorov-Smirnov, porque la muestra
supero el limite de 50 unidades, asimismo, en segundo lugar, al ver evidenciado

gue los datos recopilados no poseen normalidad, se concluydé que necesariamente
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para la realizacion de la prueba de hipétesis se use una prueba no paramétrica, en

este caso a la regresion logistica ordinal.

3.7. Aspectos éticos

En relacién a la préactica ética, se tomd en consideracion durante toda la
redaccion de la presente investigacion las normas APA en su séptima edicion (APA,
2019) , y la guia de productos de investigacion (UCV, 2022), asimismo, se lleg6 a
respetar el anonimato de los participantes y la confidencialidad de la informacién
recabada, y de mayor practica toda la informacion recabada y descrita en la
presente investigacion fue referenciada debidamente otorgandole la autoria debida

a sus autores, evitando incurrir en malas practicas y en el plagio.

Cabe agregar, que también se ha considerado respetar los principios éticos
internacionales considerados en el codigo de ética de la Universidad César Vallejo
(UCV, 2020) de: (1) Beneficencia, porque la investigacion se ha propuesto tomando
en consideracion el beneficio que puede brindar a las comunidades educativas
consideradas y a los participantes en la investigacion, (2) No maleficencia, porque
todo acto que se vaya a realizar, no va a direccionarse a causar dafio fisico o
psicoldgico a los participantes de la investigacion y a las comunidades educativas
consideradas; (3) Autonomia, debido que todos los participantes son autbnomos de
formar parte de la investigacién y también de retirarse si lo creen conveniente; y (4)
Justicia, porque la perspectiva de todos los participantes es muy valiosa para la
presente investigacion, de tal manera, no se va a discriminar a ninguno por su

condicion laboral o por otros rasgos.
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IV. RESULTADOS

Habilidades directivas vs cultura organizacional

Tabla 6

Cruce entre las habilidades directivas y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Moderada Recuento 5 3 8
Habilidades % del total 5,6% 3.3% 8,9%
directivas Eficiente Recuento 2 80 82
% del total 2,2% 88.9% 91,1%
Total Recuento 7 83 90
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura 1
Barras entre las habilidades directivas y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
: ERegular
a0 | M Bueno

60 &

a0 [

Recuento

20 ¢

Medio Alto

Habilidades directivas

La tabla 6 y figura 1, relacionado con el cruce de las habilidades directivas y

la cultura organizacional, aportaron a concluir que del 100.0 % (90) de profesores
gue participaron del estudio, el 8.9 % (8) manifestaron que las habilidades directivas
poseen nivel moderado, donde el 5.6 (5) aseveraron que la cultura organizacional
fue regular y 3.3 % (3) buena, de similar modo, el 91.1 % (82) mencionaron que las
habilidades directivas son eficientes, donde el 2.2 % (2) calificaron a la cultura
organizacional como regular y el 88.9 % (80) buena. De tal descripcion, se ha
concluido que el desarrollo del loro y accién, ayuda y servicio, la influencia del
directivo, direccion, cognicion y eficiencia personal apoyan al desarrollo de la

cultura organizacional.
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Logro y accidn vs cultura organizacional

Tabla 7

Cruce entre el logro y accion y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Moderada Recuento 5 5 10
Loaro v accién % del total 5,6% 5,6% 11,1%
groy Ccionte Recuento 2 78 80
% del total 2,2% 86,7% 88,9%
Total Recuento 7 83 90
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura 2
Barras entre el logro y accion y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
E regular
W Eueno

Recuento

Logro y accidn

La tabla 7 y figura 2, referidos el cruce de la dimension logro y accién y la
cultura organizacional, permitié concluir que del 100.0 % (90) de profesores que
participaron del estudio, el 11.1 % (10) aseveraron que el logro y accion posee
nivel moderado, donde el 5.6 % (5) calificaron a la cultura organizacional como
regular y 5.6 % (5) buena, ademas, el 88.9 % (80) se refirieron a la dimensién
logro y accion en como eficiente, donde el 2.2 % (2) manifestaron que la cultura
organizacional posee nivel regular de desarrollo y el 86.7 % (78) buena. De dicha
afirmacion, se llego a concluir, que, desde el desarrollo de procesos de motivacion
hacia los docentes, el orden y calidad del trabajo y el control y comprobacion de
metas, se puede favorecer al fortalecimiento de la cultura organizacional de las

instituciones educativas que forman parte del estudio.
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Ayuday servicio vs cultura organizacional

Tabla 8

Cruce entre la ayuda y servicio y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Deficiente Recuento 1 0 1
% del total 1,1% 0,0% 1,1%
Ayuda y Recuento 4 5 9
servicio Moderada % del total 4,4% 5,6% 10,0%
Eficiente Recuento 2 78 80
% del total 2.2% 86,7% 88,9%
Total Recuento 7 83 a0
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura 3
Barras entre la ayuda y servicio y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
_ [ regular
a0 B Busno

&0 |

ao

Recuento

20 |

Eajo MWedio Ito

Ayuda y servicio

La tabla 8 y figura 3, asociados al cruce de la dimensién ayuda y servicio y
la cultura organizacional, llevaron concluir que del 100.0 % (90) de profesores que
participaron del estudio, el 10.0 % (9) manifestaron que la dimensién ayuda y
servicio posee desarrollo moderado, donde el 4.4 % (4) calificaron a la cultura
organizacional como regular y el 5.6 % (5) buena, de similar manera, el 88.9 % (80)
destacaron que la ayuda y servicio posee nivel eficiente, de donde el 2.2 % (2) de
los mismos, manifestaron que la cultura organizacional es regular y el 86.7 % (78)
gue posee buen desarrollo. En tal sentido, se ha concluido que, desde la
comprension y proporcion de respuestas acertadas y apoyo y determinacion de la

necesidad docentes, se puede brindar apoyo a cultura organizacional.
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Influencia vs cultura organizacional

Tabla 9

Cruce entre la influencia y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Deficiente Recuento 1 0 1
% del total 1,1% 0,0% 1,1%
Influencia Moderada Recuento 4 16 20
% del total 4,4% 17,8% 22,2%
Eficiente Recuento 2 67 69
% del total 2,2% 74,4% 76,7%
Total Recuento 7 83 90
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura 4
Barras entre la influencia y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
E Rregular
B Eusno

Recuento

Medio

Influencia

La tabla 9 y figura 4, relacionadas al cruce de la dimensién influencia y la
cultura organizacional, llevaron a concluir que del 100.0 % (90) de profesores que
participaron del estudio, el 1.1 % (1) califico a la dimension influencia como
deficiente y el mismo 1.1 % (1) mencioné que la cultura organizacional fue regular,
ademas, el 22.2 % (20) mencionaron que la influencia posee desarrollo moderado,
donde el 4.4 % (4) calificaron a la cultura organizacional como regular y el 17.8 %
(16) buena, finalmente el 76.7 % (69) mencionaron que la dimensién influencia fue
eficiente, donde el 2.2 % (2) aseveraron que la cultura organizacional fue regular y
el 74.4 % (67) buena. Por tal situacion se concluyd que el impacto y persuasion
sobre los docentes, conocimiento organizacional y fortalecimiento de las relaciones

aporta al fomento de la cultura organizacional.
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Direccion vs cultura organizacional

Tabla 10

Cruce entre la direccion y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Deficiente Recuento 1 1 2
% del total 1,1% 1,1% 2.2%
. ., Recuento 4 12 16
Direccion Moderada % del total 4,4% 13,3% 17,8%
Eficiente Recuento 2 70 72
% del total 2,2% 77,8% 80,0%
Total Recuento 7 83 90
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura
Barras entre la direccion y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
[ regular
W Buenc

Recuento

to

Direccidon

La tabla 10 y figura 6, asociados al cruce de la dimension direccién y la
cultura organizacional, llevaron a concluir que del 100.0 % (90) de profesores que
participaron del estudio, el 2.2 % (2) mencionaron que la dimensién direccion fue
deficiente, donde el 1.1 % (1) sefal6é que la cultura organizacional fue regular y el
1.1 % (1) buena, ademas, el 17.8 % (16) sefalaron que la dimension direccion se
ubicé en nivel moderado, donde el 4.4 % (4) manifestaron que la cultura
organizacional fue regular y el 13.3 % (12) buena, por ultimo, el 80.0 % (72) se
refirieron a la dimension direccion como eficiente, donde el 2.2 % (2) ubicé a la
cultura organizacional como regular y el 77.8 % (70) buena. De lo mencionado, se
concluyé que la mejora del desempefio y capacidad, trabajo en equipo y
desempefio del papel de lider, se puede incidir sobre la mejora de la cultura

organizacional.
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Cognitivo vs cultura organizacional

Tabla 11

Cruce entre lo cognitivo y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Deficiente Recuento 2 0 2
% del total 2,2% 0,0% 2,2%
. Recuento 3 3 6
Cognitivo Moderada % del total 3,3% 3,3% 6,7%
Eficiente Recuento 2 80 82
% del total 2.2% 88,9% 91,1%
Total Recuento 7 83 90
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura 6
Barras entre lo cognitivo y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
[ regular
M Bucno

Recuento

Medio

Cognitiva

La tabla 11 y figura 6, relacionados al cruce de la dimension cognitiva y la

cultura organizacional, permitieron concluir que del 100.0 % (90) de profesores que
participaron del estudio, el 2.2 % (2) calificaron a la dimensién cognitiva en nivel
deficiente, donde el mismo 2.2 % (2) sefialaron que la cultura organizacional fue
regular, ademas, el 6.7 % (6) mencionaron que la dimension cognitiva se ubicé en
nivel moderado, donde el 3.3 % (3) manifestaron que la cultura organizacional fue
regular y el 3.3 % (3) buena, finalmente el 91.1 % (82) sefalaron que la dimension
cognitiva fue eficiente, donde el 2.2 % (2) ubicaron a la cultura organizacional en
nivel moderado y el 88.9 % (80) buena. En tal sentido, se concluyé que el
comprender y resolver problemas y usar el conocimiento técnico a la labor que

realiza, puede influenciar sobre la mejora de la cultura organizacional.
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Eficiencia personal vs cultura organizacional

Tabla 12

Cruce entre la eficiencia personal y la cultura organizacional

Cultura organizacional

Regular Bueno Total
Deficiente Recuento 1 1 2
% del total 1,1% 1,1% 2.2%
Eficiencia Moderada Recuento 6 5 11
personal % del total 6,7% 5,6% 12,2%
Eficiente Recuento 0 77 77
% del total 0,0% 85,6% 85,6%
Total Recuento 7 83 90
% del total 7,8% 92,2% 100,0%
Figura 7
Barras entre la eficiencia personal y la cultura organizacional
Cultura
organizacional
y [ Regular
a0 M Bueno
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Recuento
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Eficiencia personal

La tabla 12 y figura 7, sobre el cruce de la dimension eficiencia personal y la
cultura organizacional, llevé a concluir que del 100.0 % (90) de profesores que
participaron del estudio, el 2.2 % (2) sefialaron que la eficiencia personal fue
deficiente, donde el 1.1 % (1) de los mismos menciond que la cultura organizacional
fue regular y buena, ademas, el 12.2 % (11) calificaron a la eficiencia personal como
regular, donde el 6.7 % (6) aseveraron que la cultura organizacional fue regular y
el 5.6 % (5) buena, por ultimo, el 85.6 % (77) se refirieron a la eficiencia personal
como eficiente, donde el mismo 85.6 % (77) ubicaron a la cultura organizacional en
nivel bueno. De tal manera, se concluyd, que el autocontrol en situaciones de
estrés, la autoconfianza y el compromiso con la organizacional, inciden sobre el

fortalecimiento de la cultura organizacional.
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Resultados inferenciales

Para la realizacion de la prueba de hipétesis, se tiene que realizar con
anticipacion una verificacion de la normalidad de la informacion recopilada, por ello,
es indispensable que se conozca en el instante de aplicar la prueba estadistica
asociada a la variable que evidencia ser continua o cuantitativa (Herrera y Fontalvo,
2006). En ese sentido, existen una gran diversidad de pruebas que aportan a
verificar la normalidad, pero para la presente investigacion, se considerd llegar a
interpretar la prueba de Kolgomorov-Smirnov, porque la muestra de la presente

investigacién es de 90 docentes.

Cabe manifestar, que en el instante de analizar la normalidad de la
informacion recopilada se pueden suscitar dos posibles situaciones, las cuales se

describen a continuacion:

Ho: Las habilidades directivas, cultura organizacional y las dimensiones logro y
accion, ayuda y servicio, influencia, direccién, cognitiva y eficiencia personal

de las habilidades directivas evidencian provenir de distribucion normal.

Ha: Las habilidades directivas, cultura organizacional y las dimensiones logro y
accion, ayuda y servicio, influencia, direccion, cognitiva y eficiencia personal

de las habilidades directivas no evidencian provenir de distribucion normal.

Ademas, para decidir con sustento estadistico, se consider6 hacer uso del
método del valor p, cuyo propdésito es brindar soporte a la decisiéon a tomar, al
momento de rechazar uno de los supuestos propuestos, desde las siguientes
situaciones considerando un 95 % de confianza y 5 % de error, en tal sentido, si a

< 0.05, se rechaza la hipotesis nula y si a > 0.05, no se rechaza la hipétesis nula.

En cuanto a los resultados, que se llegaron a obtener a someter a evidencia
de la normalidad a las variables y dimensiones (Anexo 6), llevo a afirmar que las
variables habilidades directivas y la cultura organizacional poseen significancia
inferior a 0.05, ademas, las dimensiones de las habilidades directivas de similar
modo poseer significancia inferior a 0.05, por tal motivo, se ha decidido rechazar la
hipdtesis nula y asumir que las variables y dimensiones no poseen distribucion
normal, por ello, se va utilizar estadistica no paramétrica, es decir, que para la
prueba de hipotesis se decididé que se llegue a procesar a partir de la prueba de

regresion logistica ordinal.
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Prueba de regresidn logistica ordinal

La presente prueba paramétrica de RLO, evidencia el darle forma a la
variable dependiente de la posible contestacion que se presenta de forma ordinal
gue ha sido evaluada con una forma politbmica, relacionado por un conglomerado
de variables predictores o también conocido como factor incidente o covariable, es
decir, que la presente prueba estadistica, se llegé a proponer basandose en el
aporte de McCullagh, donde el ordenamiento se asocia a un proceso PLUM (IBM,
2021). Cabe manifestar, que la implicacion de la minimizacion de la discrepancia
en el instante de sumar el cuadrado de la variable dependiente y una combinacion
ponderada de la independiente, reflejla como lo cambiante de la variable

independiente afecta a la variable dependiente.

. B viX) | P(YSVL':X]_ .
](YL(X))_log ll_yl(X) - Og P(Y>]/lX _ai+ﬁXll
=12,....k—1

Decision estadistica

Cabe manifestar que para que se realice la corroboracion de las hipétesis
propuestas con anticipacion se deben de postular dos posibles situaciones que
puedan suscitarse, los cuales segun Rincén (2019) son incidentes sobre el rechazar
la hipotesis nula (Ho), porque el presunto radica en la veracidad de la Ho, la cual
entre en contradiccién, con la hipétesis alternativa (Ha), debido que se espera que
el resultado de la Ho, no pueda ser certero, en ese caso se va a refutar, brindando
soporte a la Ho, en tal situacion, se llega a concluir que la existencia de dos
hallazgos derivados del analisis al someter a prueba los supuestos, lleva a decidir
si rechazar la Ho, o no llegarla a rechazar.

Ademas, para tomar una decisién con sustento estadistico, es necesario
considerar el método del valor p, debido que segin Mendenhall et al. (2010)
representa una alternativa de metodologia para valorar criticamente, donde el valor
de la significancia es derivado de la terminologia de su valor asignado a a, en tal
sentido, para el area de ciencias sociales se brinda un 95 % de confianzay 5 % de
error, donde si a < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y si a > 0.05, no se rechaza la

hipotesis nula.
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Prueba de hipotesis general:

Ho: Las habilidades directivas no inciden significativamente en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos

instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: Las habilidades directivas inciden significativamente en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos

instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 13

Informe de modelo de la hipétesis general

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 514,010
Final 303,996 210,014 41 ,000

Funcion de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 13), se llegé a afirmar
gue el modelo de regresion es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechazd la hipétesis nula, en tal sentido, se concluyé que las habilidades directivas
inciden significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 14
Pseudo R2 de la hipotesis general

Cox y Snell ,903
Nagelkerke ,904
McFadden ,343

Funcidn de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 14), se llegd a concluir que las
habilidades directivas para Cox y Snell explican el 90.3 % de la variacion de la
cultura organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 90.4

% de la cultura organizacional es producto del efecto de las habilidades directivas.
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Prueba de hipotesis especifica 1:

Ho: El logro y accién no inciden significativamente en la cultura organizacional
en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas

publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: El logro y accion inciden significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas
publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 15

Informe de modelo de la hipétesis especifica 1

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 343,788
Final 290,864 51,924 11 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 15), se lleg6 a afirmar
gue el modelo de regresién es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechazo la hipotesis nula, en tal sentido, se concluy6 que el logro y accion inciden
significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 16

Pseudo R2 de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell ,438
Nagelkerke ,439
McFadden ,085

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 16), se llegd a concluir que el
logro y accion para Cox y Snell explican el 43.8 % de la variacion de la cultura
organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 43.9 % de la

cultura organizacional es producto del efecto del logro y accion.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Ho: Laayuda y servicio no inciden significativamente en la cultura organizacional
en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas

publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: Laayuday servicio inciden significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas
publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 17

Informe de modelo de la hipétesis especifica 2

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 335,971
Final 199,171 136,800 12 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 17), se lleg6 a afirmar
gue el modelo de regresién es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechazo la hipétesis nula, en tal sentido, se concluyo6 que la ayuda y servicio inciden
significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 18

Pseudo R2 de la hipotesis especifica 2

Cox y Snell , 781
Nagelkerke , 782
McFadden ,223

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 18), se lleg6 a concluir que la
ayuda y servicio para Cox y Snell explican el 78.1 % de la variacion de la cultura
organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 78.2 % de la

cultura organizacional es producto del efecto de la ayuda y servicio.
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Prueba de hipotesis especifica 3:

Ho: La influencia no incide significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas

publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: La influencia incide significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas
publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 19

Informe de modelo de la hipétesis especifica 3

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 414,951
Final 262,092 152.859 19 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 19), se lleg6 a afirmar
gue el modelo de regresién es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechazd la hipoétesis nula, en tal sentido, se concluyé que la influencia incide
significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 20

Pseudo R2 de la hipotesis especifica 3

Cox y Snell ,817
Nagelkerke ,818
McFadden ,250

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 20), se llegé a concluir que la
influencia para Cox y Snell explica el 81.7 % de la variacion de la cultura
organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 81.8 % de la

cultura organizacional es producto del efecto de la influencia.
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Prueba de hipotesis especifica 4:

Ho: La direccion no incide significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas

publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: La direccion incide significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas
publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 21

Informe de modelo de la hipétesis especifica 4

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 390,141
Final 306,440 83,701 18 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 21), se lleg6 a afirmar
gue el modelo de regresién es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechazd la hipotesis nula, en tal sentido, se concluyé que la direccion incide
significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 22

Pseudo R2 de la hipoétesis especifica 4

Cox y Snell ,605
Nagelkerke ,606
McFadden , 137

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 22), se llegdé a concluir que la
direccion para Cox y Snell explica el 60.5 % de la variacion de la cultura
organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 60.6 % de la

cultura organizacional es producto del efecto de la direccion.
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Prueba de hipotesis especifica 5:

Ho: Lo cognitivo no incide significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas

publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: Lo cognitivo incide significativamente en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas
publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 23

Informe de modelo de la hipétesis especifica 5

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 325,842
Final 195,011 130,831 13 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 23), se lleg6 a afirmar
gue el modelo de regresién es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechaz6 la hipotesis nula, en tal sentido, se concluyé que lo cognitivo incide
significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 24

Pseudo R2 de la hipotesis especifica 5

Cox y Snell ,766
Nagelkerke ,767
McFadden 214

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 24), se lleg6 a concluir que lo
cognitivo para Cox y Snell explica el 76.6 % de la variacion de la cultura
organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 76.7 % de la

cultura organizacional es producto del efecto de lo cognitivo.
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Prueba de hipotesis especifica 6:

Ho: La eficiencia personal no incide significativamente en la cultura
organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos

instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Ha: La eficiencia personal incide significativamente en la cultura organizacional
en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas
publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022.

Tabla 25

Informe de modelo de la hipétesis especifica 6

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 377,148
Final 236,246 140,902 15 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

A partir de los resultados del informe de modelo (Tabla 25), se lleg6 a afirmar
gue el modelo de regresién es aceptable, debido que la significancia tuvo una
valoracion de 0.000, inferior al limite de error permitido de 0.05, por ende, se
rechazo la hipétesis nula, en tal sentido, se concluyé que la eficiencia personal
incide significativamente en la cultura organizacional en directivos a partir de la

participacion de los docentes de dos instituciones educativas.

Tabla 26

Pseudo R2 de la hipotesis especifica 6

Cox y Snell , 791
Nagelkerke , 792
McFadden ,230

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto a los resultados Pseudo R2 (Tabla 26), se llegd a concluir que la
eficiencia personal para Cox y Snell explica el 79.1 % de la variacion de la cultura
organizacional, y los resultados de Nagelkerke, dan a entender que el 79.2 % de la

cultura organizacional es producto del efecto de la eficiencia personal.
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V. DISCUSION

Desde los resultados que se han llegado a obtener asociado al objetivo
general, se ha podido verificar que lo propuesto ha sido corroborado, es decir, que
las habilidades directivas inciden de manera significativa sobre la cultura
organizacional desde la participacién y percepcion de los docentes de dos
entidades educativas de la UGEL Camand, debido que a partir del analisis realizado
al informe del modelo, se constatd que con soporte estadistico llegé a darse una
valoracion referente a la significancia de 0.000, y un Chi2 de 210.014, llevando a
gue se rechace la hipotesis nula, y afirmar que el modelo de regresion considerado
es plausible, en ese sentido, se considerd a las habilidades directivas como un
elemento que causa efecto sobre la cultura organizacional, ademas, manifestar que
lo mencionado fue sustentado a partir de los valores Pseudo R2, llevando a concluir
gue segun Cox y Snell, el desarrollo de las habilidades directivas explica el 90.3 %
de la variacion de la cultura organizacional, y desde los resultados de Nagelkerke,
se asevero que el 90.4 % de la mutabilidad de la cultura organizacional fue producto
del desarrollo de las habilidades directivas; también sobre los resultados
descriptivos, en el instante de cruzar a ambas variables, se evidencio que el 88.9
% (89) de los docentes que participaron, calificaron a las habilidades directivas en
nivel eficiente y a la cultura organizacional como bueno, llevando a afirmar que el
desarrollo del logro y accién, ayuda y servicio, influencia del directivo, direccion,
cognicion y eficiencia personal brinda soporte al desarrollo de la cultura
organizacional. Los resultados previamente descritos son parecidos a los
resultados de Garcia et al. (2020) porque lograron determinar la relacion de la
cultura organizacional con la satisfaccion en su centro de labores en Colombia,
debido que la significancia se valoré en 0.000 y tal relacion fue de 0.899, siendo
esta positiva y de alta potenciacion, por ende, se constatdé que el desarrollo de la
cultura organizacional incide sobre la evidente satisfaccion de los docentes,
ademas, mencionar, que los hallazgos presentados concuerda que comunmente la
cultura organizacional es fundamentada a partir de tradiciones, en similar modo que
se evidencia la existencia jerarquica bien definida de la entidad escolar, por ende,
el personal docente que es mas antiguo suele a menudo aportar a aprender sobre
las tradiciones a los nuevos docentes, mientras que se evidencia coincidencia que

los docentes y directivos opinan que tales particularidades mencionadas suelen
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cumplirse en la instituciébn educativa; también la estimulacién de la iniciativa
individual es estimulada por los directivos, similar a la estimulacion colectiva,
aportando a la consolidacion de propuestas de proyecciones innovadores en la
entidad escolar. Cabe agregar que Ascon et al. (2018) dieron a entender que desde
el enfoque relacionado al liderazgo se puede brindar soporte al desarrollo de las
habilidades directivas, debido que el personal directivo constantemente justifica la
utilizacion del liderazgo, la cual se rige desde una edificacion organizacional, donde
llegan a intervenir diferentes profesionales o un grupo de estos, con alta
concepcion, visidon y un interés diversificado, en tal sentido, para el manejo de los
mismos, se necesita que se lleguen a alcanzar altos niveles de acuerdos, los cuales
Se espera que promuevan una vision asociada y fortalecida por medio de la sinergia
en funcion al logro de los propésitos y los objetivos propuestos con anticipacion por
las entidades escolares. Asimismo, Vesga y Garcia-Rubiano (2020) llegaron a
mencionar que la Teoria de la Cultura de Liderazgo, brinda soporte al estudio de la
cultura organizacional, debido que corresponde a una serie de procesos que se
llevan a cabo de forma compartida y comdn entre quienes conforman una entidad
organizacional, es decir, que a través de tales procesos se espera que se comparta
el pensamiento, sentimiento, reaccién, significado e identidad, como también
ambientes construidos y compartidos. A partir de lo mencionado, se lleg6 a concluir
gue las habilidades directivas se refieren a proclamar administrativas derivadas de
nuevas maneras de ser lideres, por tal motivo, el desarrollo de las mismas es crucial
para que el manejo de toda entidad organizacional se direccione hacia el éxito,
asimismo, todo personal directivo, debe necesariamente procurar que se consolide
y fortalezcan sus habilidades directivas, y planificarlas, asociando su vida personal
para que pueda alcanzar un fortalecimiento humano planeado, en cuanto a la
cultura organizacional, se llega a entender que a partir de la figura de lider se puede
influenciar sobre la promocién de una cultura siendo esta un componente
importante en todo proceso administrativo, debido que depende de lo que la

persona tome en consideracion en su papel ideal.

En cuanto a los resultados asociados al objetivo especifico 1, se ha podido
verificar que lo planteado fue comprobado, es decir, que la dimensién logro y accién
incide de manera significativa sobre la cultura organizacional desde la participacion

y percepcion de los docentes de dos entidades educativas de la UGEL Camana,
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debido que a partir del analisis realizado al informe del modelo, se constaté que con
soporte estadistico llegd a darse una valoracion referente a la significancia de
0.000, y un Chi2 de 51.924, llevando a que se rechace la hip6tesis nula, y afirmar
gue el modelo de regresion considerado es plausible, en ese sentido, se considerd
el logro y accion es elemento incidente sobre la cultura organizacional, ademas,
manifestar que lo mencionado fue sustentado a partir de los valores Pseudo R2,
llevando a concluir que segun Cox y Snell, el desarrollo del logro y la accion explica
el 43.8 % de la variacion de la cultura organizacional, y desde los resultados de
Nagelkerke, se asevero que el 43.9 % de la mutabilidad de la cultura organizacional
fue producto del desarrollo del logro y la accidn; también sobre los resultados
descriptivos, en el instante de cruzar al logro y accion con la cultura organizacional,
se evidencio que el 86.7 % (78) de los docentes que participaron, calificaron al logro
y la accion en nivel eficiente y a la cultura organizacional como bueno, llevando a
afirmar que desde el desarrollo de procesos de motivacion hacia los docentes, el
orden y calidad del trabajo y el control y comprobacion de metas, favorece al
fortalecimiento de la cultura organizacional. Ademas, los presentes resultados son
similares a los que obtuvo Tahnia et al. (2021) quien determiné la influencia de la
cultura organizacional sobre el desempefio de los docentes de entidades
educativas de Indonesia, donde estadisticamente se constatd que mediante la
prueba de regresion lineal, que la cultura organizacional es factor influyente sobre
el desempefio docente, debido que explica la variacion del 42.8 % del mismo, en
tal sentido, se constaté que la cultura organizacional anima a los docentes a mejorar
de manera constante su rendimiento tanto dentro como fuera de la entidad escolar
aportando a percibir un mejor entorno escolar, ademas, la tarea del directivo influye
de manera positiva en los docentes por medio de la progresién de la cultura
organizacional. De lo mencionado, se entiende al logro y accién como un proceso
motivacional de los docentes direccionandolos a lograr lo que se han propuesto y
abordar, los cuales inciden en la forma de trabajar o en el desarrollo de la
competencia para que supere un relativo estandar de eficiencia (Gutiérrez, 2016),
en ese sentido, Llanos (2016) aporté dando a entender que la personalidad e
identidad del conjunto de docentes de cada una de las instituciones educativas, le
faculta que se diferencien de otros, es decir, que la forma de trabajar y la innovacion

realizada por los docentes apuntando a las mejoras de la propuesta educativa,
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refleja la cultura reflejada en el trabajo que lleguen a realizar por la institucién
educativa en donde laboral, desde su interior o exterior de la misma y
especialmente relacionado con un grupo que es de interés. De lo mencionado, se
desprende que los logros derivan de las acciones realizadas por los docentes, es
decir, gue un docente preocupado por su labor, siempre va a encontrar la manera
de llevarla a cabo con mayor pertinencia, esperando que los resultados que se ha
proyectado se lleguen a obtener y hasta mas, en tal sentido, dichas acciones hablan
de desarrollo profesional eficiente, por ende, se expresa la existencia de una cultura
organizacional exitosa, que puede también evidenciar la reunién de un grupo de
profesionales que mantienen una vision alineada y compartida de progreso, es
decir, que al momento que la cultura organizacional evidencia claridad, puede reunir
una gran serie de perspectivas que tienen un fin en comuan, estableciendo altas
expectativas sobre como se comporta y trabaja, y qué tan bien llegan a funcionar

los docentes al trabajar de manera colaborativa.

Respecto a los resultados asociados al objetivo especifico 2, se llegé a
corroborar que la dimension ayuda y servicio incide de manera significativa sobre
la cultura organizacional desde la participacion y percepcion de los docentes de dos
entidades educativas de la UGEL Camand, debido que a partir del analisis realizado
al informe del modelo, se constatd que con soporte estadistico lleg6é a darse una
valoracion referente a la significancia de 0.000, y un Chi2 de 136.800, llevando a
gue se rechace la hipotesis nula, y afirmar que el modelo de regresion considerado
es plausible, en ese sentido, se considerd que la ayuda y servicio es elemento
incidente sobre la cultura organizacional, ademas, manifestar que lo mencionado
fue sustentado a partir de los valores Pseudo R2, llevando a concluir que segun
Cox y Snell, el desarrollo de la ayuda y servicio explica el 78.1 % de la variacion
de la cultura organizacional, y desde los resultados de Nagelkerke, se asever6 que
el 78.2 % de la mutabilidad de la cultura organizacional fue producto del desarrollo
de la ayuda y servicio; también sobre los resultados descriptivos, en el instante de
cruzar a la ayuda y servicio con la cultura organizacional, se evidenci6 que el 86.7
% (78) de los docentes que participaron, calificaron a la ayuda y el servicio en nivel
eficiente y a la cultura organizacional como bueno, llevando a afirmar que la
comprension y proporcion de respuestas acertadas y apoyo y determinacion de la

necesidad docente, brinda sustento a la cultura organizacional. Sobre los
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resultados obtenidos, se constaté que presentan similitud con los mencionados por
Ticona y Garavito (2021) los cuales llegaron a determinar la relacion del autoestima
con la cultura organizacional en Lima, donde se constatdo que por medio de la
prueba Chi2, se mostré que el x2 calculado se valor6 en 47.198 a diferencia del x2
critico de 16.92, siendo mayor el calculado, por tal motivo, se concluy6é que los
docentes que poseen alto nivel de autoestima aportan al fortalecimiento de una
cultura organizacional consistente, asimismo, se evidenci6 en lo referido a cultura
organizacional, se ha percibido que llega a repercutir sobre la motivacién y el
comportamiento de todo miembro de la entidad educativa, lo cual conlleva a afirmar
gue posee origen socioldgico, siendo considerado como un método particular de
vida, es decir, como un conglomerado social de ideas que se comparten, que llegan
a matizarse subjetivamente a través de escalas valorativas de manera colectiva,
asignandole una forma particular, asimismo, es considerado como pilar para la
competitividad organizacional, integrada por ideas y acciones de ayuda y servicio
de sus colaboradores. Referente a lo mencionado, Bonifaz (2012) aclar6é que el
trabajo del personal directivo, constituye en abordan una serie de funciones dentro
de una institucion educativa, pero las mas destacables son las que parten de tres
areas, como son la interpersonal, de informacién y de decisién, las cuales influyen
sobre el personal docente que se encuentra bajo su mando, brindandoles apoyo,
orientacion, informacion y representacion, en ese sentido, su intervencion sobre el
éxito o la derrota de la entidad escolar que maneja depende de la diversidad de
elementos dentro y fuera de la organizacion asociado a contextos tecnoldgicos,
econdémicos, ambientales y de promocion del manejo del recursos que se necesita
para llevar a cabo las tareas propuestas, asimismo, Suarez et al. (2020) dio a
entender que no se debe olvidar de las relaciones humanas, debido a que
demuestran empiricamente la existencia de una organizacional, la cual no se
encuentra sujeta a una normativa protocolar, haciendo énfasis en el sentir y proceso
motivacional de las personas quienes laboran dentro de una entidad escolar, como
componente subjetivo e informal, influyente sobre la forma de comportarse de
quienes trabajar y sobre su produccién, de tal manera, quienes son parte de una
entidad organizacional llegan a determinar su propias normas, lo cual influye sobre
la manera como se comportan brindandoles a los docentes un sentir de pertenencia

y la posesion de estabilidad. Para culminar con lo mencionado, una de las
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habilidades directivas que influyen sobre la sensibilidad interpersonal, es la
denominada ayuda y servicio, lo cual quiere decir que es la manifestacion de la
posesidon de una capacidad para escuchar activamente, cuya finalidad radica en
comprender y brindar respuestas al ideal, posicion, sentimiento e interés de todo
personal que pertenece a una entidad escolar, ademas, también se basa en la
orientacion, el deseo de brindar apoyo y servicio a otras personas, en ese sentido,
la programacién en conjunto que distingue a quienes forman parte de una entidad
organizacional de otras se define como cultura organizacional, debido que desde la
perspectiva de Sheen (2017) esencialmente se encuentra oculto en el
comportamiento y valor inconsciente, aportando estabilidad a los trabajos
realizados, reflejando la ideologia que toda persona quien la conforma lo lleva en
la mente. Cabe mencionar, que la transmision del sentir, apoyo y ayuda son reglas
gue no se encuentran escritas y no conversadas sobre la manera en que las
personas se relacionan dentro de una entidad escolar, lo cual evidencia sustento
en la estabilidad del sistema social que los docentes llegan a experimentar, en ese
sentido, se destaca que las acciones que permiten que se distinga una institucion
educativa, su experiencia, creencia, valor y trabajo interno, crea una identidad
donde los docentes llegan a compartir y desarrollar ambientes arménicos en

beneficio de un clima de apoyo y servicio confiable y beneficioso.

En relacién a los resultados asociados al objetivo especifico 3, se lleg6 a
corroborar que la dimension influencia incide de manera significativa sobre la
cultura organizacional desde la participacion y percepcion de los docentes de dos
entidades educativas de la UGEL Caman@, debido que a partir del analisis realizado
al informe del modelo, se constatd que con soporte estadistico llegé a darse una
valoracion referente a la significancia de 0.000, y un Chi2 de 152.859, llevando a
gue se rechace la hipoétesis nula, y afirmar que el modelo de regresion considerado
es plausible, en ese sentido, se considerd que la influencia es elemento incidente
sobre la cultura organizacional, ademas, manifestar que lo mencionado fue
sustentado a partir de los valores Pseudo R2, llevando a concluir que segun Cox y
Snell, el desarrollo de la influencia explica el 81.7 % de la variacion de la cultura
organizacional, y desde los resultados de Nagelkerke, se asevero que el 81.8 % de
la mutabilidad de la cultura organizacional fue producto del desarrollo de la

influencia; también sobre los resultados descriptivos, en el instante de cruzar a la

55



influencia con la cultura organizacional, se evidencié que el 74.4 % (67) de los
docentes que participaron, calificaron a la influencia en nivel eficiente y a la cultura
organizacional como bueno, llevando a afirmar que el impacto y persuasion sobre
los docentes, conocimiento organizacional y fortalecimiento de las relaciones
aporta al fomento de la cultura organizacional. Los resultados descritos poseen
similitud con los sustentados por Valero et al. (2022) quienes llegaron a determinar
la asociacién de la cultura organizacional con la satisfacciéon en el trabajo docente,
donde los resultados descriptivos permitieron confirmar que el 63.0 % de docentes
calificé a la cultura organizacional como alta y que por medio de la prueba de Chi2,
se evidencio que el al comparar el x2 calculado y x2 critico, la diferencia fue de
23.84, lo cual permiti6 afirmar que a mayor fortalecimiento de la cultura
organizacional, mayor la satisfaccion en el centro de labor de los docentes, ademas,
la caracterizacion de un eficiente ambiente de trabajo donde el personal docente,
directivo, escolares y familiares conviven y consideran las normativas propias de la
entidad, lo cual evidencia un alto nivel de cultura organizacional, derivado de una
aceptacion del acuerdo y apropiada forma de afrontar ciertos problemas suscitados
en el &mbito escolar, lo cual permite aseverar que se expresa un alto nivel de
influencia de los directivos, al promover un compromiso para el quehacer del
profesorado, viéndose tal aseveracion reflejado en la satisfaccion docente producto
del reconocimiento de los escolares y familiares, asi como por la mejora salarial
gue se viene danto en estos ultimos afios. De tal manera, Mufioz et al. (2022) aport6
dando a entender que los procesos de gestion moderna, llegan a destacar que el
personal directivo debe por necesidad ser un lider nato, antes de establecer un
horario rigido que desaliente los procesos innovadores propuestos por el personal
gue esta bajo su mando, llegando a optar mas por un enfoque colaborativo con
mayor flexibilidad, en ese sentido, el personal directivo en la actualidad y a futuro
deben de desarrollar la habilidad de diferenciar en qué situacion debe ejercer
presion y también en qué momento va actuar de manera que los docentes que
trabajen con el lo vean como uno mas, evidenciando influencia sobre los mismos.
Ademas, segun Alejandro (2016) el personal directivo debe fortalecer el sistema de
valor y supuesto, de indole explicito o implicita denominado cultura organizacional,
considerando interactuar con el valor y supuesto de una serie de interesados

guienes traen consigo mismo su conocimiento y experiencia. Ademas agregar, que
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a partir de la forma de incidencia sobre el comportamiento y accion de los docentes,
se evidencia la necesidad que lleguen a incidir sobre la direccién de sus esfuerzos
hacia el abordaje de las metas y objetivos, por medio de diferentes estilos y
sistemas de incentivos como de sanciones, procedimiento para la realizacion de la
labor y tecnologia organizacional, la cual se adopta y utiliza cominmente, lo cual
se espera que se llegue a consolidar una identidad de la propia entidad educativa,
permitiendo que los docentes trabajar bajo una estrategia que se alinea con el valor
dado a la organizacién, esperando que se fortalezca la integracion y el sentir de

pertenencia de los docentes.

En cuanto a los resultados asociados al objetivo especifico 4, se llego a
corroborar que la dimension direccion incide de manera significativa sobre la cultura
organizacional desde la participacién y percepcion de los docentes de dos
entidades educativas de la UGEL Camand, debido que a partir del analisis realizado
al informe del modelo, se constatd que con soporte estadistico llegé a darse una
valoracion referente a la significancia de 0.000, y un Chi2 de 83.701, llevando a que
se rechace la hipotesis nula, y afirmar que el modelo de regresion considerado es
plausible, en ese sentido, se considero que la direccion es elemento incidente sobre
la cultura organizacional, ademas, manifestar que lo mencionado fue sustentado a
partir de los valores Pseudo R2, llevando a concluir que segun Cox y Snell, el
desarrollo de la direccion explica el 60.5 % de la variacion de la cultura
organizacional, y desde los resultados de Nagelkerke, se asevero6 que el 60.6 % de
la mutabilidad de la cultura organizacional fue producto del desarrollo de la
direccién; también sobre los resultados descriptivos, en el instante de cruzar a la
direccion con la cultura organizacional, se evidencié que el 77.8 % (70) de los
docentes que participaron, calificaron a la direccién en nivel eficiente y a la cultura
organizacional como bueno, llevando a afirmar que la mejora del desempefio y
capacidad, trabajo en equipo y desempefio del papel de lider, causa efecto sobre
la mejora de la cultura organizacional. Los resultados descritos guardan parecido
con los de Mufioz et al. (2022) quienes han llegado a determinar la relacion de las
habilidades directivas con el desempefio de los docentes de una entidad escolar de
Lima, donde mediante la prueba de Spearman, se logré constatar que existe
relacion altamente significativa, directa y de alta potencialidad, porque el coeficiente

de correlacion fue calificado en 0.762, en tal sentido, se llegd a concluir que un
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eficiente desarrollo de las habilidades directivas brinda soporte a un constante
desarrollo del desempefio de los docentes, en ese sentido, se considerd que todo
personal directivo debe posee un buen conocimiento sobre la dinamica dentro de
los ambientes laborales, por ese motivo, la eficacia, eficiencia y solidez de accién
del personal directivo y desempefio del lider educativo, netamente se basa en la
habilidad de gestion que posee, lo cual conlleva, a entender que a partir de un
manejo Optimo se llega a influenciar y direccionar la forma de trabajar de los
docentes, brindando soporte a su papel que es plurisignificativo sobre el
procedimiento de cambio en el discurso educativo organizacional. Cabe mencionatr,
gue la direccion del personal directivo debe asociarse con el desarrollo del personal
gue se encuentra bajo su mando con motivo que el docente emprenda acciones
eficaces cuyo objetivo es el de aportar a la mejora del desempeiio y a la capacidad,
en tal sentido, Gutiérrez (2016) dio a entender que la comunicacion con los demas
sobre lo necesario de realizar con motivo de lograr cumplir con el deseo, tomando
en cuenta el bien de la entidad escolar a largo plazo se deriva de los procesos de
direccion realizada por el directivo, ademas, una labor colaborativa y en equipo
asociado a un que hacer colaborativo en beneficio de la meta organizacional y la
capacidad para que se desempefie el papel de lider dentro de los grupos de trabajo
aporta al abordaje de las metas propuesta y direccione los esfuerza a la
consecucién de los mismos. Relacionado a lo descrito, Mena (2018) expuso que
para que se desarrolle de manera integran una entidad organizacional, se requiere
que se combinen elementos que influyen sobre el desarrollo de eficientes climas de
trabajo, por ende, el respeto al publico, la confianza y apoyo, igualdad de poder,
confrontacion y participacion son algunos de los componentes que van a consolidar
una cultura organizacional. Cabe mencionar, que poner en marcha el lineamiento
preestablecido dentro de los procesos de planificacion y organizacién institucional,
puede suscitar que los objetivos propuestos no queden en solo propuestas e
ilusiones, por ello, mediante el desarrollo de la direccién se puede conseguir lograr
gue los docentes tengan una actitud y conducta mejor, debido que la productividad
de los mismos responder a una direccién eficaz, y la calidad se refleja en el logro
de los propositos generales no solo personales, y que una eficiente implementacion
de procesos de control y liderazgo consistente de los directivos deriva en trabajos

de mayor aprovechamiento y productividad, por tal motivo, la definicion del valor,
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normativa y objetivos organizacionales y la alineacion del trabajo no solo aporta a
gue se mantenga un eficiente ambiente de trabajo interno, sino que permite que se
genere una reputacion buena que aporte a que la institucion educativa se posicione

y atraiga la atencién de las familias de la comunidad en donde se encuentra.

Ademas, los resultados asociados al objetivo especifico 5, aportaron a
corroborar que la dimension cognitiva incide de manera significativa sobre la cultura
organizacional desde la participacién y percepcion de los docentes de dos
entidades educativas de la UGEL Camanad, debido que a partir del analisis realizado
al informe del modelo, se constatd que con soporte estadistico lleg6é a darse una
valoracion referente a la significancia de 0.000, y un Chi2 de 130.831, llevando a
gue se rechace la hipotesis nula, y afirmar que el modelo de regresion considerado
es plausible, en ese sentido, se consider6 que lo cognitivo es elemento incidente
sobre la cultura organizacional, ademas, manifestar que lo mencionado fue
sustentado a partir de los valores Pseudo R2, llevando a concluir que segun Cox y
Snell, el desarrollo de lo cognitivo explica el 76.6 % de la variacion de la cultura
organizacional, y desde los resultados de Nagelkerke, se asevero que el 76.7 % de
la mutabilidad de la cultura organizacional fue producto del desarrollo de lo
cognitivo; también sobre los resultados descriptivos, en el instante de cruzar lo
cognitivo con la cultura organizacional, se evidencio que el 88.9 % (80) de los
docentes que participaron, calificaron a lo cognitivo en nivel eficiente y a la cultura
organizacional como bueno, llevando a afirmar que el comprender y resolver
problemas y usar el conocimiento técnico a la labor que realiza puede influenciar
sobre la mejora de la cultura organizacional. Los resultados que se han obtenido
guardan relacién con los conseguidos por Casas-Gutierrez et al. (2022) porque
llegaron a determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestion
educativa en una entidad escolar de Lima, donde los resultados descriptivos
evidenciaron que las habilidades directivas poseen un 87.1 % de desarrollo
moderado, ademas, mediante la prueba de regresion logistica, se obtuvo que el
chi2 fue calificado en 63.816, llegando a confirmar que estadisticamente las
habilidades directivas son factor influyente de la gestion educativa, y que segun
Nagelkerke el 73.6 % de la variacion de la gestién educativa es causado por las
habilidades directivas, en ese sentido, el liderazgo ejercido por el lider educacional,

aporta al desarrollo del desempefio del profesorado, de tal manera, también en el
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desarrollo de los aprendizajes de los escolares, por ende, es primordial que el lider
educativo se encuentre constantemente participando de cursos de actualizacion
gue le faculten empoderarse de competencias y habilidades con el objetivo que se
logre fomentar los aprendizajes esperados y de calidad. De similar manera,
mencionar que segun Huerta y Rodriguez (2006) el desarrollo de todo proceso
administrativo, debe de ser de conocimiento del directivo, debido que el es quien
juego un papel relevante, debido a que hace referencia a la guia de quienes estan
bajo su mando y que dirige su accion proyectdndose a cumplir los objetivos
estratégicos y de operacién, por tal motivo, es imprescindible que llegue a
desarrollar su conocimiento y habilidades, llegando a evidenciar fortalecimiento
técnico, uso de herramientas y procesos que el instante de combinarse brindan
soporte al desarrollo de sus habilidades directivas. Asimismo, Ramon et al. (2017)
dieron a entender que la cultura organizacional posee partes implicitas que no se
llegan a observar, debido a que lo conforman ideologias, creencias, valores y
normas que se relacionan con la manera relativamente coherente y la cual viene
con una gran carga emocional, incidente sobre la cohesion del equipo docente,
dandole sentido a su rumbo y su propésito de trabajo que llegan a realizar dentro
de los ambientes escolares. Ademas, agregar, que el desarrollo del conocimiento
sobre la funciones que debe realizar el directivo, es relevante, debido que el
desconocimiento aporta a una descoordinacién con el personal docente, derivando
en procesos de menor eficacia y no significativos, en ese sentido, el promocionar
el pensamiento analitica asociado a la comprensién de situaciones y solucion de
problemas y meditacién sobre la forma légica y sistémica para realizar el trabajo
evidencia desarrollo cognitivo del directivo, lo cual direcciona a identificar el modelo
y conexion de diversas circunstancias y también de identificar elementos claves de

asuntos de alta complejidad.

Finalmente, sobre los resultados asociados al objetivo especifico 6,
aportaron a corroborar que la dimension eficiencia personal incide de manera
significativa sobre la cultura organizacional desde la participaciéon y percepcion de
los docentes de dos entidades educativas de la UGEL Camana, debido que a partir
del analisis realizado al informe del modelo, se constaté que con soporte estadistico
llegd a darse una valoracion referente a la significancia de 0.000, y un Chi2 de

140.902, llevando a que se rechace la hipotesis nula, y afirmar que el modelo de
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regresion considerado es plausible, en ese sentido, se consider6 que la eficiencia
personal es elemento incidente sobre la cultura organizacional, ademas, manifestar
gue lo mencionado fue sustentado a partir de los valores Pseudo R2, llevando a
concluir que segun Cox y Snell, el desarrollo de la eficiencia personal explica el
79.1 % de la variacién de la cultura organizacional, y desde los resultados de
Nagelkerke, se asevero que el 79.2 % de la mutabilidad de la cultura organizacional
fue producto del desarrollo de la eficiencia personal; también sobre los resultados
descriptivos, en el instante de cruzar a la eficiencia personal con la cultura
organizacional, se evidencio que el 85.6 % (77) de los docentes que participaron,
calificaron a la eficiencia personal en nivel eficiente y a la cultura organizacional
como bueno, llevando a afirmar que el autocontrol en situaciones de estrés, la
autoconfianza y el compromiso con la organizacion, aportan al fortalecimiento de la
cultura organizacional. Los resultados descritos poseen similitud con los obtenidos
por Pacheco (2022) donde llegé a determinar la influencia de las habilidades
directivas sobre la gestion instituciona en el Cusco, debido que a partir de la
consideracion para el andlisis inferencial a través de la prueba de regresion
logistica, se llegd a evidenciar que el valor del Chi2 fue de 342.251, permitiendo
afirmar que las habilidades directivas son factores incidentes sobre la gestion
institucional, donde el resultado de Nagelkerke, permitio que se concluya que el
100.0 % de la variacion de la gestion institucional es producido por el desarrollo de
las habilidades directivas, ademd&s, mencionar que los talleres practicos
promocionados por las mismas instituciones educativas, como también de
capacitacion y actualizacion de habilidades aporta al desarrollo de la gestion
institucional, conllevando a fortalecer los procesos de mejora continua en beneficio
de toda la comunidad educativa. Cabe manifestar, que segun Whetten y Cameron
(2011) la habilidad directiva son consideradas como conductas, que no son
atributos personales o tendencias estilisticas, por tal motivo, la eficacia personal
deriva de una serie de identificables comportamientos que son realizadas por las
personas cuyas caracteristicas direccionan la obtencién de ciertos propésitos,
observables y mentales, ademas de ser controlables, y también pueden llegar a
desarrollarse porgue se encuentran interrelacionadas y trasplantadas, por ultimo
mencionar que en algin momento tales particularidades se contradicen o son

paradgjicas porque no poseen una orientacion suave ni todas pueden llegar a
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impulsar y marcar a plenitud una direccion. Ademas, resaltar que toda institucion
educativa, necesariamente debe promocional el fortalecimiento de su identidad,
creatividad e innovacién, brindando una educacion de calidad, y también
sostenibilidad, a la espera que los escolares lleguen a ser personas pacificas e
inclusivas en la sociedad actual, por tal motivo, la UNESCO (2017) consider6 que
la promocion de la propuesta educativa debe darse en base a la creencia, valor y
practica conjunta entere los docentes y los directivos, porque una mal propuesta en
los trabajos educativos, mal abordaje de los propdsitos institucionales y bajo apoyo
para que se cumplan las metas corresponde a casos recurrentes de necesidad de
refuerzo a la cultura organizacional. De lo mencionado, se rescata que la cultura
organizacional es carta de ingreso y conocimiento de la propuesta de una institucion
educativa, porque permite conocer la personalidad y accion de la misma, ademas,
es de necesidad que se aporta para fomentar procesos integradores, productivos y

gue se derive a la obtencion de los resultados esperados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se comprobd que las habilidades directivas inciden significativamente en la
cultura organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Camana,
porque al poner a prueba la hipotesis propuesta, los resultados que se generaron
llevaron a rechazar la hipotesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacién fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluyo que el logro y la accion, ayuda y servicio,
influencia del director, direccidén, desarrollo cognitivo y eficiencia personal incide

sobre el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Segunda:

Se comprobd que el logro y accion inciden significativamente en la cultura
organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Camana,
porque al poner a prueba la hipotesis propuesta, los resultados que se generaron
llevaron a rechazar la hip6tesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacién fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluy6 que el proceso de motivacion direccionado
a los docentes, orden y calidad del trabajo y control y comprobacién de metas incide

sobre el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Tercera:

Se comprob6 que la ayuda y servicio incide significativamente en la cultura
organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Camana,
porque al poner a prueba la hipétesis propuesta, los resultados que se generaron
llevaron a rechazar la hipétesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacién fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluyé que la comprension y proporcion de
respuestas acertadas y apoyo y determinacion y atencion a la necesidad docente

incide sobre el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Cuarta:
Se comprobd que la influencia incide significativamente en la cultura
organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Camana,

porque al poner a prueba la hipotesis propuesta, los resultados que se generaron
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llevaron a rechazar la hipétesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacion fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluyd que el impacto y persuasion sobre los
docentes, conocimiento organizacional y fortalecimiento de las relaciones

interpersonales incide sobre el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Quinta:

Se comprobd que la direccién incide significativamente en la cultura
organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Caman4,
porque al poner a prueba la hipotesis propuesta, los resultados que se generaron
llevaron a rechazar la hipétesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacién fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluyé que la mejora del desempefio y la
capacidad, trabajo en equipo y desempefio del papel de lider incide sobre el

fortalecimiento de la cultura organizacional.

Sexta:

Se comprob6 que lo cognitivo incide significativamente en la cultura
organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Camana,
porque al poner a prueba la hipotesis propuesta, los resultados que se generaron
llevaron a rechazar la hipétesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacion fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluy6 que el comprender y resolver problemas
y utilizar el conocimiento técnico incide sobre el fortalecimiento de la cultura

organizacional.

Séptima:

Se comprobd que la eficiencia personal incide significativamente en la
cultura organizacional de las instituciones educativas publicas de la UGEL Camana,
porque al poner a prueba la hipotesis propuesta, los resultados que se generaron
llevaron a rechazar la hipétesis nula, y afirmar que el modelo propuesto es
plausible, ademas, tal afirmacion fue apoyada por los valores de Cox y Snell y de
Nagelkerke, en ese sentido, se concluyd que el autocontrol, la autoconfianza vy el
compromiso organizacional incide sobre el fortalecimiento de la cultura

organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al director de gestién pedagdgica de la Direccion Regional de Educacion de
Arequipa, realizar periédicamente talleres y/o capacitaciones descentralizadas en
las instituciones educativas, con motivo de promover el manejo directivo y el buen
funcionamiento institucional derivado de una eficiente cultura organizacional,
debido que se espera fortalecer el avance logrado hasta ese momento, asociados
a las metas propuestas a inicio del afio escolar y trabajo colaborativo del

profesorado.

Segunda:

Al personal directivo de la UGEL Camana, fortalecer el logro y accion, a partir
de la convocatoria de los directores de las instituciones educativas a participar en
los talleres de innovaciones educativas que han aportado al desarrollo de las
competencias de los escolares, con motivo de compartirlos durante el trabajo
colegiado a los docentes, esperando que aporten a la posible modificacién de
estrategias o consideracion de métodos que aporten a lograr alcanzar los

propasitos institucionales y consolidar la accién docente.

Tercera:

Al personal directivo de las instituciones educativas de la provincia de
Camana, brindar ayuda y servicio de asesoramiento a las propuestas de innovacion
educativa generadas por los docentes, cuyo propésito es establecer una fuente de
crecimiento continuo hacia el aprendizaje de los escolares, esperando que se
generen conocimiento significativos y propuestas de solucibn a problemas
asociados a multiples elementos influyentes sobre el desarrollo académico de los

escolares.

Cuarta:

Al personal directivo y coordinadores pedagogicos, consolidar su influencia
a partir de la realizacion de pasantias compartidas con motivo de generar confianza
y recabar conocimiento sobre las propuestas educativas en diferentes contextos,
cuyo proposito es el de establecer diferentes metodologias asociados al ambiente,
como a la demanda y necesidad de los escolares, generando acciones que influyan

sobre las acciones docentes y enriquezcan la propuesta escolar.
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Quinta:

Al personal directivo y coordinadores pedagégicos, con el objetivo de
fortalecer la direccion, se recomienda ser parte de los grupos de trabajo y
considerar utilizar estrategias para fomentar la motivacion, esperando que ello,
permita abordar eficientemente las metas de trabajo propuestas, poniendo en
marcha el lineamiento que previamente se ha establecido durante la planificacion y

organizacion.

Sexta:

A los docentes, para el fortalecimiento de la dimensién cognitiva, se sugiere
formar parte de grupos de interaprendizaje y también participar de manera
constante en los trabajos colegiados, cuyo propdsito radica en desarrollar su
conocimiento, sustentado en estrategias de consulta, reflexivas, de analisis,
concertacion y asociacién, esperando que se garantice la experiencia de
aprendizaje sustentada en elementos, intereses y necesidades de aprendizaje de

los estudiantes.

Séptima:

A los docentes, para el desarrollo de la eficiencia personal, fomentar la
participacion en diversos talleres, seminarios y/o capacitaciones ofrecidas por
entidades promotoras como el MINEDU, DRE, UGEL, institucion educativa, otros.,
con el propésito de fortalecer su conocimiento sobre estrategias, métodos y
recursos educativos que aporten a su desarrollo profesional y su eficacia personal,
evidenciando su compromiso con la entidad educativa, derivado de su deseo de

brindar direccion a sus acciones para la mejora del proceso educativo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Habilidades directivas y cultura organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022
AUTOR: Bach. Gamero Salazar Claudia Yessenia

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema general:

PG: ¢De qué manera las
habilidades directivas inciden
en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022?

Problemas especificos:

Objetivo General:

OG: Determinar la incidencia
de las habilidades directivas
en la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camand. Arequipa, 2022.

Objetivos especificos:

PEL1: ¢ De qué manera el logro
y accion incide en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcién docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camand. Arequipa, 2022?

PE2: ¢(De qué manera la
ayuda y servicio incide en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 20227?

OEL1: Establecer la incidencia
del logro y accion en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcién docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camand. Arequipa, 2022.

OEZ2. Establecer la incidencia
de la ayuda y servicio en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

Hipdétesis General:

HG: Las habilidades directivas
inciden significativamente en
la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

Hipotesis especificas:

HE1: El logro y accién inciden
significativamente  en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

HE2: La ayuda y servicio
inciden significativamente en
la cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

Variable Independiente: Habilidades directivas

. : . . Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores items .
mediciéon | o rangos

Proceso de motivacion.

D1: Logro vy |- Orden y calidad del |1, 2,3,

accion trabajo. 4,56
Control y comprobacion.
Comprende y brinda

D2: Ayuda Yy | respuesta. 7,8,9,

servicio Apoyo y determinacion | 10, 11
de la necesidad.
Impacto y persuasion
sobre las personas. 12' ig' Bajo:

. Conocimiento » 19, .

D3: Influencia organizacional. 16. 17 ;: (l\;un_ca 36-83

Fortalecimiento de las Y - Lasl
18

relaciones. nunca Medio:
Mejora del desempefio y | 19, 20, 3:A veces 84-131
capacidad. 21, 22, 4: Casi

D4: Direccion Trabajo en equipo. siempre
Desempefio del papel de 23,24, | 5 Siempre | Alto:
lider. 25 132-180
Comprender y resolver
problemas. 26, 27,

D5: Cognitiva Utilizacién del | 28, 29,
conocimiento técnicoa la | 30
labor que realiza.
Autocontrol en

. s : situaciones de estrés. 31, 32,
D6:  Eficiencia Autoconfianza. 33, 34,
personal Compromiso 35, 36

organizacional.




PE3: ¢(De qué manera la
influencia incide en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcion docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 20227

PE4: ¢(De qué manera la
direccion incide en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcion docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 20227

PE5: ¢(De qué manera lo
cognitivo incide en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcién docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camand. Arequipa, 2022?

PE6: ¢De qué manera la
eficiencia personal incide en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022?

OE3: Establecer la incidencia
de la influencia en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcion docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

OE4: Establecer la incidencia
de la direcciéon en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcion docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

OES5: Establecer la incidencia
de lo cognitivo en la cultura
organizacional en directivos
desde la percepcién docente
de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camand. Arequipa, 2022.

OES®6: Establecer la incidencia
de la eficiencia personal en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

HE3: La influencia incide
significativamente en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

HE4: La direccién incide
significativamente  en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

HE5: Lo cognitivo incide
significativamente  en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcion
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

HE6. La eficiencia personal
incide significativamente en la
cultura organizacional en
directivos desde la percepcién
docente de dos instituciones
educativas publicas, UGEL
Camana. Arequipa, 2022.

Variable Dependiente: Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ge Niveles
mediciébn | o rangos
- Generacion del cambio.
D1: - Propuesta de solucién a | 1, 2, 3,
) - necesidades futuras. 4,5, 6,
Adaptabilidad - Promocion de la 7
creatividad e innovacion.
- Intencion estratégica. 8,9,
D2: Mision - Metas y objetivos. 10, 11, Malo:
- Visién institucional. 12,13 | 1: Nunca 26-60
2: Casi
nunca .
3: Aveces gele%ular.
4: Casi -95
- Coordinacion e siempre
D3: Coherencia integracion. 14, 15, | 5: Siempre Bueno:
. . - Acuerdos. 16, 17, 96-130
y consistencia - Capacidad para | 18, 19
consolidar discrepancias.
- Empoderamiento.
D4: - Orientacion del equipo. 32 ;é
Participacion e | - Desarrollo de la 24’ 25’
involucramiento capacidad de los L
trabajadores. 26

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:

Poblacién:

Variable Independiente: Habilidades directivas

Descriptiva:




Hipotético deductivo.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicado.

Nivel:
Explicativo.

Disefio:
No experimental,
correlacional causal

115 docentes

Muestreo:

Probabilistico estratificado.

Tamafo de muestra:
90 docentes.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autora: Bach. Gamero Salazar Claudia.
Afo: 2022

Lugar: IE, UGEL Camana, Arequipa.

Variable Dependiente: Cultura organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autora: Bach. Gamero Salazar Claudia.

Afo: 2022

Lugar: IE, UGEL Camana, Arequipa.

Para el analisis inferencial se va a baremar el puntaje de las
dimensiones y las variables para luego presentarlos en tablas
y graficas dependiendo de los niveles planteados para cada
una de las variables.

Diferencial:

Se va a someter a la prueba de normalidad a la informacion y
de ser el caso que la mayoria de las dimensiones y variables
tienen una significancia menor a 0.05 se va a utilizar la prueba
de regresién logistica ordinal.




Anexo 2. Operacionalizacion de la variable independiente habilidades directivas

Dimensién Indicadores items Escala Rango
- Proceso de motivacion. 1,2
D1: L".?ro y - Orden y calidad del trabajo. 3,4
accion
- Control y comprobacion. 5,6
D2: Ayuday |- Comprende y brinda respuesta. 7,8,9
servicio - Apoyo y determinacién de la necesidad. 10, 11
- i0 I . 12,1 . . Bajo:
mpacto y persuasion sobre las personas , 13 Likert Ordinal- 32};3
D3: Influencia | - Conocimiento organizacional. 14,15 )
- Fortalecimiento de las relaciones. 16,17, 18 1 Nunca. Medio:
: : 2: Casi nunca.
- Mejora del desempefio y capacidad. 19, 20 3- A veces. 84-131
D4: Direcciéon | - Trabajo en equipo. 21, 22,23 4: Casi siempre. Alto:
- Desempefio del papel de lider. 24, 25 5: Siempre. 132-180
- Comprender y resolver problemas. 26, 27
D5: Cognitiva. o o _ _
- Utilizacion del conocimiento técnico a la labor que realiza. | 28, 29, 30
- Autocontrol en situaciones de estrés. 31, 32
D6: Eficiencia - Autoconfianza. 33,34
personal
- Compromiso organizacional. 35, 36

Adaptado de Gutiérrez (2016). Competencias gerenciales. Habilidades, conocimientos y aptitudes. https://bit.ly/3SSL2Ld



https://bit.ly/3SSL2Ld

Anexo 3. Operacionalizacion de la variable dependiente cultura organizacional

Dimensién Indicadores items Escala Rango
- Generacion del cambio. 1,2,3
D1: Adaptabilidad | - Propuesta de solucién a las necesidades futuras. | 4,5
- Promocion de la creatividad e innovacion. 6,7
- Intencion estratégica. 8,9
. - . . Malo:
D2: Mision - Metas y objetivos. 10,11 Likert Ordinal: 26-60
- Vision institucional. 12, 13 1: Totalmente en desacuerdo.
Regular:
2: En desacuerdo. 61-05
- Coordinacién e integracion. 14,15 3: Indiferente.
. 4: De acuerdo.
D3: Coh :
3 CO. eren(?la Y. Acuerdos. 16, 17 5: Totalmente de acuerdo. Bueno
consistencia 96-130
- Capacidad para consolidar discrepancias. 18, 19
- Empoderamiento 20, 21, 22
D4: Participacion . ., .
. P . - Orientacion del equipo. 23,24
e involucramiento
- Desarrollo de la capacidad de los trabajadores. 25, 26

Adaptado de Jauregui y Louffat (2019). Cultura y clima organizacional. Fundamentos e instrumentos. http://www.ebooks7-
24.com/?il=10382


http://www.ebooks7-24.com/?il=10382
http://www.ebooks7-24.com/?il=10382

Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE HABILIDADES DIRECTIVAS

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Gamero Salazar Claudia
Yessenia con Nro. DNI. 30422636, de la Universidad César Vallejo. La presente
encuesta constituye parte de una investigacion de titulo: “Habilidades directivas
y cultura organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos
instituciones educativas publicas, UGEL Camana. Arequipa, 2022”, el cual
tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa absoluta discrecion.
Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente

encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.
Variable Independiente: Habilidades directivas.

Escala autovalorativa:

Siempre (S) =5
Casi Siempre (CS) =4
A Veces (AV) =3
Casi Nunca (CN) =2
Nunca (N =1

Nota: El presente cuestionario esta formulado en base a la cultura organizacional

del equipo directivo.

items o preguntas 1 2 3 4
Dimensién 1: Logro y accion N | CN | AV | CS

01. Desarrolla estrategias de motivacion direccionadas a
los docentes para que se mejore el desempenio.

02. Motiva de manera positiva a los docentes, en el
instante que el esfuerzo se percibe por debajo de la
expectativa y competencia esperada.

03. Promueve que se logren las metas institucionales
preestablecidas.

04. Posee capacidad para organizar el desarrollo
adecuado de las actividades y trabajos
institucionales.

05. Evalla periédicamente el desarrollo de las
actividades con la finalidad de controlar el avance.

nio




06.

Contrasta los resultados de las actividades
realizadas con lo esperado con el fin de reajustar la
estrategia institucional.

Dimension 2: Ayuda y servicio

CN

AV

CS

07.

Posee capacidad para proponer soluciones
innovadoras a las diversas dificultades que se
suscitan en la entidad escolar.

08.

Existe diadlogo horizontal de parte del equipo directivo
con los docentes de la entidad escolar.

09.

Esta capacitado para proporcionar respuestas a las
dificultades durante el afio académico.

10.

Apoya el desarrollo de estrategias para que se
realicen las actividades programadas durante el afio
como: dia de la madre, 28 de julio, aniversario de la
institucion educativa entre otros.

11.

Brinda apoyo para la evaluacion de la necesidad
escolar bajo la revisién de evidencia del afio anterior
(logro de aprendizaje, evaluacién diagnéstica, otros).

Dimensioén 3: Influencia

CN

AV

CS

12.

Influye sobre los docentes y direcciona el trabajo
para el logro de la meta institucional.

13.

Se evidencia un impacto positivo en el compromiso
de los docentes para la consecucion del logro de
metas institucionales.

14.

Identifico las funciones jerarquicas establecidas de
acuerdo al organigrama institucional.

15.

Socializa la misién y vision de la institucion educativa
a los docentes con fines de conocimiento para el
cumplimiento de ellas.

16.

Asume reflexivamente las criticas de sus colegas
para la mejora de las relaciones interpersonales.

17.

Promueve espacios de reflexion para el
fortalecimiento de las relaciones entre los docentes

18.

Impulsa actividades de integracién para fortalecer el
clima institucional.

Dimensioén 4: Direccion

CN

AV

CS

19.

Planifica talleres para el reforzamiento del
desempeiio docente.

20.

Demuestra interés en el buen desempefio docente, a
través de programas de acompafiamiento
pedagdgico.

21.

Promueve el trabajo colegiado a través de grupos de
interaprendizaje.

22.

Brinda soporte a los docentes para que trabajen en
equipo.

23.

Propone grupos de trabajo para abordar diversas
necesidades de la institucion educativa.

24.

Promueve compromiso en los docentes para abordar
las metas en comdn.

25.

Tiene la capacidad de encaminar a los grupos de
trabajo hacia el éxito institucional por medio de
propuestas creativas e innovadoras.

Dimensién 5: Cognitiva

CN

AV

CS




26.

Regula situaciones de presién, contingencia o
conflicto, proponiendo soluciones apropiadas a la
entidad escolar.

27.

Comprende los problemas de los maestros y
propone soluciones.

28.

Tiene la capacidad para adquirir nuevo conocimiento
y socializar de manera competente.

29.

Se desempefia de acuerdo al Marco del Buen
Desempefio Directivo, en su cargo.

30.

Muestra capacidad para comprender las normativas
que emite el MINEDU.

Dimensioén 6: Eficiencia personal

CN

AV

CS

31.

Controla sus emociones en situaciones adversas con
los docentes para una comunicacion asertiva.

32.

Promueve espacios de esparcimiento para mejorar
las relaciones interpersonales entre los docentes.

33.

Apoya las iniciativas de los docentes generando
autoconfianza para la eficiencia personal.

34.

Promueve espacios de reflexiéon con la finalidad de
generar autoconfianza en los docentes.

35.

Las actividades o trabajos que plantea el equipo
directivo, tienen como fin mejorar la propuesta
educativa

36.

Motiva a los docentes identificarse con la institucion
educativa para cumplir adecuadamente con sus
funciones.

Muchas gracias




CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Gamero Salazar Claudia

Yessenia con Nro. DNI. 30422636, de la Universidad César Vallejo. La presente

encuesta constituye parte de una investigacion de titulo: “Habilidades directivas

y cultura organizacional en directivos desde la percepcion docente de dos

instituciones educativas publicas, UGEL Camand. Arequipa, 2022”, el cual

tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente

encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable Dependiente: Cultura organizacional

Escala autovalorativa:

Totalmente de acuerdo (TdA) =5
De acuerdo (DA) =4
Indiferente 0] =3
En desacuerdo (ED) =2
Totalmente en desacuerdo (TeD) =1

Nota: El presente cuestionario esta formulado en base a la cultura organizacional

del equipo directivo.

items o preguntas

Dimension 1: Adaptabilidad

TeD

ED

DA

TdA

01.

El proceso educativo responde 6ptimamente a las
necesidades de aprendizaje de los estudiantes.

02.

Las propuestas educativas responden a las
evaluaciones diagnoésticas, realizadas a los
estudiantes.

03.

Se introducen cambios a las estrategias educativas
de acuerdo a las necesidades e intereses de los
estudiantes.

04.

La institucion educativa orienta sus esfuerzos a
abordar propuestas de solucién con el fin de saciar
la necesidad de aprendizaje de los escolares.

05.

La entidad escolar es competitiva debido que
realiza capacitaciones de relacién interpersonal
entre los docentes.




06.

El éxito de la comunidad educativa se sustenta en
la constante propuesta de experiencia de
innovacion escolar realizada por los docentes.

07.

El colegio apoya los proyectos de innovacion
presentado por los docentes.

Dimension 2: Mision

TeD

ED

DA

TdA

08.

El director muestra interés para ejecucién de los
proyectos planificados en la institucion.

09.

La misién de la entidad institucional resulta clara y
precisa.

10.

El equipo directivo orienta todo esfuerzo hacia el
logro de los objetivos trazado en el proyecto
educativa institucional.

11.

La escuela convoca a todos los miembros de la
comunidad educativa para fijar las metas y
objetivos institucionales.

12.

La vision institucional genera satisfaccion a los
integrantes de la comunidad educativa.

13.

Se tiene una visidn institucional compartida de
como deseamos la entidad a futuro.

Dimensién 3: Coherencia y consistencia

TeD

ED

DA

TdA

14.

El director promueve reuniones periédicamente con
la finalidad de coordinar actividades o abordar
problemas educativos.

15.

La entidad organizacional socializa la politica
educativa, para que se mantenga la integracion y
coordinacién de actividades que se realizan de
manera colaborativa.

16.

Los acuerdos que se llegan a tomar son bajo
€coNnsenso o0 por mayoria simple.

17.

El equipo directivo considera la participacién de
todos los docentes para llegar a acuerdos que
beneficien a la propuesta educativa.

18.

El director posee un protocolo para consensuar y
llegar a solucionar problemas entre los docentes.

19.

Las discrepancias o problemas que se pueden
suscitar dentro del colegio, son abordadas por un
comité.

Dimension 4: Participacion e involucramiento

TeD

ED

DA

TdA

20.

La institucion fomenta procesos de formacion
continua para empoderar a los docentes de
competencias necesarias para el proceso
educativo.

21.

Los talleres y las capacitaciones, fomenta mejorar
su desempefio docente y le permite desarrollarse
profesionalmente.

22.

El director genera participaciéon activa de los
docentes en la redaccién del reglamento interno.

23.

El trabajo en equipo que promueve la institucion
educativa permite que se mejore su desempefio
como docente dentro de los ambientes escolares.




24. El equipo directivo orienta a los docentes a
compartir metas en comuan para el logro de la vision
institucional.

25. La oportunidad de crecimiento y desarrollo
profesional es politica de la institucion.

26. A partir del acompafiamiento que le brinda la
entidad escolar, le ayuda a desarrollar sus
capacidades como docente.

Muchas gracias



Anexo 5. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

“! ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

...@.....‘.f‘."f.J[‘.P.‘I‘.".{Dﬁ?...Y.?.‘.?.‘.?EJ.?...LC.??.?...?.“.'i BRI, e R
Opinion de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: ..... S .9.9.‘.‘.‘39.].‘.9...ég.‘.‘.‘..o.‘?....}.\.].‘.QF.‘Q.O..'....F ‘4” ........... pNI: .., 1683 4319...

Especialidad del AAAAOT: ... oo iiiitenesiimiresssidonsnaditonnionesoiassorssnssnonsssssssssnsasssssssnsassmssssssssssssssassassssssasssnssnsans

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, -
exacto y directo
‘ormante

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

‘\_Ti ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia. ..o
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Quicaiia Valencia Gloria Susana.....enn s DNLEIMDSI i

Especialidad del validador: Maestro en Educacion, mencion Educacion SUPErior......comevmmmnismsisssmsioemien

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado. Arequipa, 13 de noviembre del 2022.

"Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo,

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



‘\_Ti ESCUELA DE POSGRADO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento evidencia posee suficiencif, . v

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Carazas Gamarra Iris Yesenia...ooninonissnnninnnnd DNEE 32303, i

Especialidad del validador: Macstro en Educacion, mencion Gestion de la Calidad Educativa, ..o e

; i Areani i@ a] 2
'Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado, Arequipa, 14 de noviembre del 2022.
"Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.
YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo,

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensicn.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL

‘,l ESCUELA DE POSGRADO
|

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

...f;..‘...t?.si‘.samsnfs...29.{91.9d9...$9.§9.;...?r;i IO R RS
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: ..... S .Q.?..“.@?.I.‘.g....CQ.‘.'.‘.Q‘?....N.‘.@Q.Q.?.'...L‘.‘Ef.’. ........... pNt: ... 683 1319...

Especialidad del vAAAAOr: ... o0 v ittt reesenssnsmssssssnssssnsssssssssssassmssssssssssssssassssssassasssnssnsans

Ajawcho lde noviembre

----------- T WERRRERR R R R R e

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

i\_l' ESCUELA DE POSGRADD

praaanEs

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia...u i
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Quicaiia Valencia Gloria Susana.....enn s DNLEIMDSI i

Especialidad del validador: Maestro en Educacion, mencion Educacion SUPEior. ..o

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado. Arequipa, 13 de noviembre del 2022.

"Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo,

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



‘\_Ti ESCUELA DE POSGRADO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento evidencia posee suficiencif, . v

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Carazas Gamarra Iris Yesenia...ooninonissnnninnnnd DNEE 32303, i

Especialidad del validador: Macstro en Educacion, mencion Gestion de la Calidad Educativa, ..o e

; i Areani i@ a] 2
'Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado, Arequipa, 14 de noviembre del 2022.
"Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.
YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo,

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensicn.

7
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso: 08/08/2021

SAAVEDRA CARRION, Fecha de diploma: 23/10/15 UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
NICANOR PITER Maodalidad de estudios: PRESENCIAL GONZAGA DE ICA
DXNI 46874319 PERU

Fecha matricula: 01/03/2010

Fecha egreso: 10/01/2015

LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA
SAAVEDRA CARRION, EDUCACION UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
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DNI 46874319 Fecha de diploma: 12/04/17 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL
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QUICANA VALENCIA,
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DNI 30405397

BACHILLER EN INGENIERIA QUIMICA
Fecha de diploma: 09/04/1984
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin Informaclén (**#)
Fecha egreso: Sin Informacion (**%)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
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QUICANA VALENCIA,
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DNI 30405397

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 20/11/98
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
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PERU

QUICANA VALENCIA,
MARIA GLORIA SUSANA
DNI 30405397

LICENCIADO EN EDUCACION, ESPECIALIDAD:

FISICO MATEMATICA
Fecha de diploma: 14/04/00
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
AGUSTIN DE AREQUIPA
PERU

QUICANA VALENCIA,
MARIA GLORIA SUSANA
DNI 30405397

MAESTRA EN CIENCIAS: EDUCACION CON

MENCION EN EDUCACION SUPERIOR
Fecha de diploma: 17/05/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/01/2000
Fecha egreso: 23/08/2017

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
AGUSTIN DE AREQUIPA
PERU
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DNI 30423103
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BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 14/02/2006
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin Informacioén (**%)
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UNIVERSIDAD PRIVADA
CESAR VALLEJO
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IRIS YESENIA
DNI 30423103

CARAZAS GAMARRA,

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 30/006/17
Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL

Fecha matricula: 15/08/2010
Fecha egreso: 27/05/2017

UNIVERSIDAD MARCELINO
CHAMPAGNAT
PERU

IRIS YESENIA
DNI 30423103

CARAZAS GAMARRA.

TITULO DE ESPECIALISTA EN GESTION ESCOLAR CON
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Fecha de diploma: 11/03/19

Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL

Fecha matricula: 12/03/2018
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UNIVERSIDAD MARCELINO
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CARAZAS GAMARRA,
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UNIVERSIDAD CESAR
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Anexo 6. Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Dimensiones y variables Conclusion
Estadistico gl Sig.

D1: Logro y accion ,213 90 ,000 No normal
D2: Ayuda y servicio ,209 90 ,000  No normal
D3: Influencia ,140 90 ,000  No normal
D4: Direccién ,183 90 ,000 No normal
D5: Cognitiva ,240 90 ,000 No normal
D6: Eficiencia personal 172 90 ,000 No normal
VI: Habilidades directivas , 165 90 ,000 No normal
VD: Cultura organizacional ,118 90 ,003  No normal

a. Correccion de significacién de Lilliefors



Anexo 7. Autorizaciones
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LE. N°41041 “CRISTO REY"

AUTORIZACION

La Prof. Naissa Amparo Mejia Valdivia Directora de la Institucion Educativa Integrada
Nro. 41041 “Cristo Rey”, AUTORIZA a la Srta. CLAUDIA YESSENIA GAMERO
SALAZAR estudiante de Maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad
Cesar Vallejo; para que realice la aplicacion de encuestas para su trabajo de investigacion
titulado “Habilidades directivas y cultura organizacional en directivos desde la
percepcion docente de dos instituciones educativas publicas, UGEL Caman”, tal
investigacion se realizara con la finalidad de obtener el grado de Maestria.

Camang, 25 de abril de 2022

Directora
LE. N° 41041 “Cristo Rey”



INO‘I’I‘I‘UCION EDUCATIVA PUBLICA DE GESTION PRIVADA

b _‘7,. o “NUESTRA SENORA DE LA CANDELARIA” 3
f’ "1k CONGREGACION DE RELIGIOSAS FRANCISCANAS DE LA INMACULADA CONCEPCION G.
“” “La Familia FIC en camino a la Santidad”

T

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

AUTORIZACION

Hna. Alicia Ménica Suérez Angeles, Directora de la I.E. “Nuestra Sefiora de
la Candelaria”, C.M. 0309351, de Camand, que suscribe;

AUTORIZA

A la Sra. Claudia Yesenia Gamero Salazar, identificada con DNI N°
30422636, de la Carrera de Administracion en la Educacion de la
Universidad Cesar Vallejo - Lima Norte, para que realice la investigacién
de su tesis de Maestria denominado “Habilidades Directivas y Cultura
Organizacional en Docentes de la Institucién Educativa “Nuestra Sefiora
de la Candelaria” - Camana.

Se expide la presente, a solicitud de la parte interesada, para los fines que
estime conveniente.

Camana, 15 de noviembre del 2022

DIRECTOIRA
L.ES. NUESTRA SRA. BE LA CANDELARIA

Av. Samuel Pastor N° 1 203 — Huarangal - Samuel Pastor - Camana
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