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RESUMEN

El objetivo de la presente pesquisa es establecer el nivel de correlacion que
hay entre gestion institucional y desarrollo organizacional en las I.E del nivel
inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac, 2019, El disefio es no experimental,
método que se usoO es cuantitativo, tipo basica y nivel correlacional, la poblacion
estuvo conformado por 60 profesores y la muestra de 52 profesores de las
diferentes I.E del distrito de Andahuaylas del nivel inicial. Se aplicd dos
instrumentos, para la primera variable que es la gestion institucional estaba
constituido por 44 interrogantes, la segunda variable desarrollo organizacional
poseia 33 items, para fiabilidad de instrumento se usé instrumentos aprobados
por jueces expertos, con Alpha de Cronbach y estadistico de Tau-b de Kendall es
de 0.711, con un nivel de significancia de p=0.000<0.05; 95% = 0,95. Se confirma
que el nivel de asociatividad es significativa y alto entre gestion institucional y

desarrollo organizacional.

PALABRAS CLAVE: gestion institucional, desarrollo organizacional vy

liderazgo.



ABSTRACT

The objective of this research is to establish the level of correlation
between institutional management and organizational development in the initial
level Els of the Andahuaylas district, Apurimac, 2019.The design is non-
experimental, the method used is quantitative, basic type and correlational level,
the population was made up of 60 teachers and the sample of 52 teachers from the
different elementary schools in the Andahuaylas district. Two instruments were
applied, for the first variable, which is institutional management, it was
constituted by 44 questions, the second variable, organizational development, had
33 items, for instrument reliability, instruments approved by expert judges were
used, with Cronbach's Alpha and Tau statistic. Kendall's b is 0.711, with a level of
significance of p = 0.000 <0.05; 95% = 0.95. It is confirmed that the level of
associativity is significant and high between institutional management and

organizational development.

KEY WORDS: institutional management, organizational development and

leadership.



INTRODUCCION

A pesar de la modernizacion educativa nacional, existe brechas en temas
de gestién ,en este entender, el ministerio de educacion viene realizando esfuerzos
por mejorar las direcciones de las entidades educativas, de alli, plantearon la
designacion de directores por tres afios y ampliacion hasta cuatro afios previa
evaluacion de desempefio directivo; esto se realiza con el fin de garantizar la
gestion institucional y mejorar el desarrollo organizacional, existen entidades
donde el clima institucional esta rota entre los agentes que laboran en la entidad;
con la designacion de directivos se mejora estas rupturas institucionales. De la
misma forma, las gestiones de los directivos cumplen con sus metas trazados y no
ser interrumpidos como cuando eran encargados por cada afio.

También es necesario precisar, que la estabilidad directiva, no siempre es
garantia de una buena gestion institucional, en muchas de las entidades, el clima
organizacional y las gestiones se agravan por la incompetencia y el autoritarismo
del directivo, en vez de ser una autoridad que consensua de forma democratica,
divide a la organizacion magisterial dentro de la entidad educativa.

Para este trabajo de investigacién se aplica dos instrumentos con 44 y 33
items para la variable uno y dos respectivamente, en una muestra de 52 docente de
las diferentes I.E del distrito de Andahuaylas.

También se usard, los formatos planteados en estatuto de grados y titulos
de la UJICM de Moquegua; la cual se detalla a continuacién:

En el Capitulo I, estd conformado por, planteamiento del problema y su
descripcion de la realidad del problema, definicion de las dificultades

problematicas, objetivos, variables e hipotesis de la indagacion también, se

Xl



encuentra la justificacion de la tedrica, metodoldgica, practica, epistemoldgica; la
operacionalizacion de las variables.

En el Capitulo Il, se presenta los antecedentes regionales, nacionales y
mundiales de la investigacion, bases cientificas y el marco referencial.

En el 1l Capitulo, se presenta, tipo, disefio, método, nivel de estudio
universo y muestra, instrumentos y técnicas de investigacion, asi mismo, la
metodologia de estudio.

En el contenido del Capitulo IV, se muestran las derivaciones del trabajo
de investigacion, como su correspondiente cuestion.

Por ultimo, el Capitulo V estd conformado por, conclusiones y
recomendaciones. Finalmente, se presentan en los anexos, la matriz, el
instrumento de campo, la base de datos, certificacion de instrumentos por parte de
expertos, declaracion de autenticidad, ndmina de matriculas, cartas y resoluciones

de aprobacidn de los directores.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcién de la realidad problematica

Las mejores entidades educativas que muestran un prestigio solido son
aquellas que realizan sus gestiones institucionales pertinentes, en coordinacion
con toda la colectividad educativa, ello es muestra del desarrollo organizacional,
en una entidad educativa. Donde las gestiones administrativas y pedagogicas es
producto de un trabajo consensuado y un lider pedagdgico preparado donde el
personal labora en un clima de confianza y armonia institucional. De la misma
forma, el lider de una entidad gestiona aprendizajes, para ello, debe estar
preparado para una asesoria y asistencia técnica a los docentes en sus actividades
pedagogicas cotidianas.

En muchas entidades educativas se ve, que existe fricciones entre docentes
y directivos, como también entre los docentes, lo cual, no permite un adecuado
trabajo pedagodgico. En una entidad donde no hay orden y hay carencia de
liderazgo son frecuentes las fricciones entre los profesionales que laboran, la
convivencia se vuelve hostil entre los trabajadores, donde no existen las

condiciones para laborar con tranquilidad y equilibrio emocional, en este sentido



La gestion es importante a nivel institucional para que exista el desarrollo
organizacional pertinente.

El Ministerio de Educacion en los ultimos tiempos ha permitido que exista
concursos a nivel nacional, para designar directores por periodos hasta cuatro
afios, incluso tratando de ampliar la gestion previa aprobacion de evaluacion de
desempefio, de esta manera garantizar la gestion institucional. También es
necesario precisar, que en las direcciones que no estan designadas, la UGEL
promueve concursos y encargar las funciones de direccidn por periodo de un afio
accediendo de acuerdo con las escalas magisteriales, siendo la primera etapa a
nivel institucional y luego es abierto.

Antes que exista este tipo de designaciones, las funciones de direccion
eran rotativas, algunas veces salomdnicas y otras generando rompimientos de
clima institucional, y por periodos de un afio, la que no permitia una organizacion
duradera, por lo contrario, hasta en las entidades educativas pequefias habia
divisionismo entre docentes. Esto se observaba en la mayoria de las instituciones
de la provincia de Andahuaylas, ahora las precisiones de la norma establecen
criterios en base a escala magisterial y no por tiempos de servicio, como que ha
solucionado el tema de acceso a las direcciones de las instituciones educativas.

Una organizacion pertinente genera compromisos colectivos més alla de
los beneficios personales. En el progreso de una entidad que promueve calidad de
vida alta en el empleado, genera estabilidad social en la corporacion, ya que el
personal labora a gusto y son productivos. (Robbins, Stephen P, 1996).

En toda organizacion la riqueza es el capital humano. Visto desde este

punto se valora al individuo como un ente valioso y la razon de ser de una



organizacion, las condiciones que ellos generen son importante para el desarrollo
de una organizacion (Aguirre, Baztan ,Angel, 2009).

Esta pesquisa, trata de determinar la asociatividad entre las dos variables
que son gestion institucional y desarrollo organizacional en las LE.I de la
provincia de Andahuaylas durante el afio lectivo 2019. De la misma forma, esta
pesquisa sera apoyo de referencia a otros estudios similares que deseen
profundizar.

1.2.Definicion del problema.

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion que existe entre gestion institucional y desarrollo
organizacional en las I. E, del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,

2019?

1.2.2. Problema especifico

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo directivo y desarrollo
organizacional en las I. E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019?

¢Cual es la relacion que existe entre la planificacion estratégica y
desarrollo organizacional en las I. E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas,
Apurimac, 2019?

¢Cual es la relacion que existe entre la evaluacion de la gestién y
desarrollo organizacional en las I. E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas,
Apurimac 2019?

¢Cual es la relacién que existe entre clima institucional y desarrollo
organizacional en las I. E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac

2019?



¢Cual es la relacidn que existe entre capacitacion del personal y desarrollo
organizacional en las I. E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019?

¢Cual es la relacion que existe entre desempefio docente y desarrollo
organizacional en las I. E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019?

1.3.0bjetivo de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Establecer la relacion que existe entre gestion institucional y desarrollo

organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,

2019.

1.3.2. Obijetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre el liderazgo directivo y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.

Establecer la relacion que existe entre la planificacion estratégica y
desarrollo organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas,
Apurimac, 2019.

Establecer la relacion que existe entre la evaluacion de la gestion y
desarrollo organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas,
Apurimac 20109.

Establecer la relacion que existe entre clima institucional y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac

2019



Establecer la relacidn que existe entre capacitacion del personal y
desarrollo organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas,
Apurimac, 2019.

Establecer la relacion que existe entre desempefio docente y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.

1.4. Justificacion y limitaciones de la investigacion

Para que una sociedad pueda avanzar es necesario la capacidad directiva
que se hace indispensable. Si se quiere crear un clima organizacional favorable y
adecuado basado en el constructivismo se incentivara en los trabajadores el
cambio de actitud, desarrollo de habilidades, comportamientos y valores cuyo
objetivo sera el logro del compromiso de estos trabajadores en beneficio de la
corporacion o entidades educativas.

Esta investigacion es de mucha importancia que la convivencia de la
organizacion que se tiene en las entidades educativa y el ejercicio de labor de los
servidores tanto profesionales como no profesionales, comprometiéndose éstos en
mejorar y elevar la calidad educativa que hoy en dia es de trascendental
importancia para los educandos que se preparan para afrontar los retos del nivel
primaria, secundaria y superior ya que es la educacion inicial el cimiento para los
futuros estudiantes.

También radica la importancia de la presente pesquisa, porque, se desea
conocer a las gestiones que realizan los directivos en sus instituciones, las
fortalezas, dificultades y las estrategias que usaron para superar los problemas que

se presentaron; como todo ello repercutié en la mejora del desarrollo de la



organizacion del trabajador que labora en las I.E del nivel inicial de la provincia
de Andahuaylas en el afio calendario 2019.

La presente investigacion es factible por el apoyo de las diferentes
directivas de las entidades educativas del nivel inicial donde se realizaron las
indagaciones y se cuenta con el apoyo del personal que labora en él.
1.5.Variables
V1.

Gestion institucional
V2.

Desarrollo organizacional



Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES VALORACION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

(Alvarado, 2009), Se tomard en LIDERAZGO 1. Toma de decisiones ESCALA
precisé en el sentido cuenta las seis DIRECTIVO 2. Estilo de liderazgo ORDINAL.:
“que la gestion | subvariables 3. Participacion y trabajo en equipo
institucional se Se usard& como
comprende como | instrumento el PLANIFICACION 4. Diagnostico Nunca
ejecucion de variedad cuestionario para ESTRATEGICA 5. Elaboracién de proyectos A veces

2 de materiales, gestion 6. Priorizacion de problemas Siempre

< tecnologias y procesos ' institucional.

(Z) enla ac_iministracién de EVALUAC’ION DE 7. Cumplimiento de las metas

5 las acciones y recursos LA GESTION 8. Evaluacion de la gestion

E de la institucion”. 9. Evaluacion de los resultados

g CLIMA 10. Relaciones interpersonales

= INSTITUCIONAL 11. Solucion de conflictos Valores

8 CAPACITACION 12. Actualizacién pedagdgica

A DEL PERSONAL 13. Eficiencia en el uso de los

o recursos humanos

DESEMPENO
DOCENTE

14.
15.

Planificacion curricular
Planificacion de la clase



DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Es la habilidad de
producir una estructura
de aprendizaje, con la
intensién de generar
cambios en valores y
creencia de la
colectividad educativa
y su adaptacion a las
nuevas tecnologias,
desafios y cambios
permanentes. (Bennis,
1996).

Las cuatro sub
variables se
considerardn  para
el estudio.

El instrumento que
se empleard seré
cuestionario  para
desarrollo
organizacional

RECONOCIMIENTO
DEL ESFUERZO
COMO FACTOR DE
EXITO

COMUNICACION Y
EQUIDAD
ORGANIZACIONAL

CREDIBILIDAD DE
LOS DIRECTIVOS Y
RELACIONES

HUMANAS

LIDERAZGO EN LA
GESTION
DIRECTIVA

wn

7.

8.
9

organizacional

. Compromiso y entusiasmo en el

logro de objetivos
Reconocimiento del esfuerzo.
Entropia organizacional
Reconocimiento del éxito como
factor del éxito

. Comunicacion e integracion del

personal
Comunicacion  y
histdrica de la escuela

evolucion

Reconocimiento y equidad en la
recompensa

Enfasis en las relaciones humanas
Credibilidad y  aprendizaje

10.Equidad en la vida escolar

11.Ambiente

favorable al
desempefio

12.Superacién y compromiso con la

tarea educativa

13.Liderazgo en la gestion educativa
14.Aceptacion del error como factor

de unidad

ESCALA
ORDINAL:

Baja
Media
Alta




1.6. Hipotesis de la investigacion

1.6.1. Hipdtesis general
Hay relacion significativa entre gestion institucional y desarrollo

organizacional en las L.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.
1.6.2. Hipotesis especifico

Hay relacién significativa entre el liderazgo directivo y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.

Hay relacion significativa entre la planificacion estratégica y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.

Hay relacién significativa entre la evaluacion de la gestion y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac
2019.

Hay relacién significativa entre clima institucional y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac
2019

Hay relacién significativa entre capacitacion del personal y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.

Hay relacion significativa entre desempefio docente y desarrollo
organizacional en las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac,

2019.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

(Silva, 2014) En su pesquisa denominada: “El desarrollo organizacional,
la cultura, la gestion del conocimiento y la gestion del cambio, como instrumentos
fundamentales para certificar la competitividad de las organizaciones”.
Colombia. Cuyo proposito es afirmar la competitividad con las corporaciones
empresariales que innovan cambios para enfrentar retos empresariales.
Investigacion de tipo basico, descriptivo en su nivel y no experimental en su
disefio. Producto de sus resultados y fundamentados en teoria empresarial arriba a
la siguiente conclusion; las corporaciones empresariales que asumen retos de
cambio deben ser competitivas para poder insertarse e ingresar a nuevos mercados
y buscar desarrollo dentro de la organizacion, a través de planes estratégicos, que
garanticen cambios en beneficio de la entidad. En este entender los modelos
organizacionales generan estrategias innovadoras que admiten el desarrollo de
metas y objetivos de la entidad y alcanzar la calidad en base a los procesos de

gestion.
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(Cavalcante, 2004), pesquisa que tiene como propoésito “establecer las
satisfacciones del trabajo de los directivos de las IES estatales de la region
Jacobina -Bahia-Brasil”, cuya finalidad, es examinar la labor del director escolar,
tanto sus dificultades y deficiencias en el trabajo de E-A como accion de gestion
institucional. Esta pesquisa descriptiva se ejecutd en una muestra de 30
especialistas de area de gestion institucional y 40 directivos de las entidades
educativas estatales secundarias. Después de procesar la informacion llegan a la
siguiente conclusion: los directivos de las entidades educativas estatales para
acomodarse a cambios deben poseer actitudes de adaptabilidad y generar la
capacidad de tomar decisiones de manera autobnoma para dar soluciones a las
dificultades. De la misma forma, la promocion de trabajo en equipo, la
comunicacion asertiva son medios que pueden contribuir al desarrollo las
entidades educativas secundarias y afrontar los retos que pone frente a
innovaciones tecnolégicas.

(Beriguete, J. y Segura, E, 2008), ejecutaron una pesquisa denominada “el
impacto de la gestion pedagdgica e institucional en la eficacia de la educacién
media”. Estudio descriptivo, correlacional exploratorio. Esta pesquisa se ejecut6
en cinco entidades de educacion del distrito 04 -02, de Maguana, Republica
Dominicana. La poblacion estuvo constituida por 1422 escolares, 51 maestros, 5
lideres, 316 padres de familia, 13 personas de la administracion y 36 personal de
apoyo, de los cuales se trabajé con una muestra de 332 alumnos y 88 apoderados
y/o padres. Los resultados permiten inferir que los educandos no estan satisfechos
con su lugar de estudios en un 52%. De la misma forma, los educandos sienten

que no son tomados en cuenta sus opiniones en un 81%, el 74% de los educandos
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estan descontentos sobre la asistencia puntual de sus profesores, 73% estan en
desacuerdo de la forma como se dirige la entidad educativa; 52% no estan bueno
su aprendizaje. De los resultados que muestran satisfaccion es del personal de
apoyo, docente, directivo los porcentajes son 78%, 63%, 62% respectivamente.
2.1.2. Antecedentes nacionales

(Saucedo, 2014), su intencidon fue: establecer la correlacion entre la
gestion del directivo y el clima institucional de la I.LE. N.° 80057- “Inmaculada
Concepcion” Paijan. Estudio de nivel correlacional, no experimental con 44
trabajadores de la entidad educativa, arribo después de procesamiento de la
informacién a la siguiente conclusion: es significativa el nivel de
correspondencia entre la gestion del encargo directoral y la convivencia
institucional, por existir adecuada relacion interpersonal; en referencia al
desempefio directivo que realiza en la entidad educativa, mencionan que no es
eficiente y depende mucho del compromiso de los docentes.

(Castrejon, 2016), la intencion fue “determinar la relacion entre la gestion
institucional y el clima organizacional en la I.E N° 80008 Republica Argentina de
la ciudad de Trujillo — 2016”. Cuyo disefio es no experimental y nivel
correlacional, integrado por 41 profesores, director y administrativos. Se aplicé un
instrumento de (IPEBA, 2014) para gestion institucional y también el CL — SPL
(Palma, 2004), para clima organizacional. De los resultados se puede inferir que
hay una correspondencia directa entre las dos variables de investigacién, en la
entidad educativa N.° 80008 Republica Argentina — Trujillo.

(Boy Barreto, 2008), ejecuto una indagacion para establecer la relacion

que hay entre gestion institucional y la calidad educativa en la entidad educativa

12



particular San Agustin en Lurigancho. Aplico cuestionarios a 4 directores y 57
profesores arribando a conclusiones siguientes: que el 96.5% de los profesores
encuestados manifiesta que la gestion del directivo es poco satisfactoria, esto
ocurre porque no existe adecuada relacion interpersonal y poca motivacion con el
personal que se labora. EI no cumplimiento de los directores en sus funciones de
gerenciar la entidad, falta de liderazgo, el no hacer cumplir las planificaciones de
las acciones establecidas. Por lo tanto, hay un vinculo significativo y directo entre
las variables en investigacion a percepcién de profesores.
2.1.3. Antecedentes regionales

(Huashuayo, H y Flores,G, 2017), la intension de la presente pesquisa es
establecer la correlacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
profesores en la I. E N° 54313 de Acobamba — Chapimarca, Aymaraes-2017.Tesis
descriptiva de correspondencia en su nivel, no experimental, colateral en su
disefio. La conformacion de la poblacion estaba constituida de 03 directivos, 15
profesores, 02 auxiliares coincidiendo con la muestra aplicada, este estudio
demostré que en la entidad existe autoritarismo, por parte del director, por lo
tanto, los profesores no estan plenamente identificados en la institucion educativa,
afectando directamente en su ejercicio laboral, manifestando monotonia en su
labor pedag6gica. Ademéds, demuestra poco manejo en competencias
administrativas, trabajo en grupo o en equipo, por lo tanto, el vinculo entre las dos
variables es significativo estadisticamente.

(Perez, 2015), con esta pesquisa denominada “andlisis del climay cultura
organizacional en el municipio de Talavera, Andahuaylas, Apurimac, 2015” la

pesquisa es descriptiva no experimental porque se observa sin manipular de
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manera natural cuya intencion es establecer el nivel de vinculo entre variables de
clima y cultura organizacional, el instrumento aplicado es el cuestionario de las
dos categorias, en los 88 empleados de la municipalidad de Talavera, entre las
principales conclusiones que se llego es: en el municipio de Talavera no existe un
buen y confortable clima organizacional, el nivel de comunicacion entre los
trabajadores no es favorable y sienten una desmotivacion en sus puestos de
trabajo.

En cuanto a cultura organizacional los resultados reflejan que en el
municipio los empleados no conocen su plan estratégico y no se identifican con la
entidad.

(vargas T, 2019),pesquisa denominada, “clima organizacional y su
correlacion con el compromiso organizacional en los trabajadores administrativo
de la UNAJMA- Andahuaylas, 2018, cuyo propdsito es: establecer, el vinculo
entre las dos variables; de nivel correlacional, tipo aplicativo, disefio no
experimental, método hipotético deductivo, se desarroll6 el trabajo con 86
servidores de la parte administrativa de la universidad encuestando con dos
instrumentos, con (Rho Spearman = ,749** y P = 0,000), de ello, se arrib6 a la
siguiente inferencia: que hay una correlacién directa y positiva entre el clima
organizacional y compromiso organizacional percibido por los servidores de la

parte administrativa de la UNAJMA, 2018.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1 Gestion institucional
2.2.1.1. Conceptualizacion de gestion institucional

En lo referente a gestion (Alvarado, 2009), manifiesta en el sentido que, se
concibe como la diligencia de procedimientos, instrumentos y técnicas en
administracion de la entidad y sus recursos.

(Sovero, 2007), precisa sobre gestion institucional “refiriéndose como
variedad de acciones y operaciones en la gestion de las dependencias
administrativas que contribuye en la gestion pedagodgica. De la misma forma,
detalla las acciones principales de la funcién directiva, la planificacion,
organizacion, el dialogo, intervencion y colaboracion. Plantea también que la
entidad en su gestion se debe de referenciar en estrategias siguientes:

Liderazgo: es la capacidad de lograr intensiones y objetivos de la entidad
mediante los actores que forman la organizacion.

Reingenieria: comprendida como modernizacion, redisefiar o reorientar
los procesos y acciones educativas cuya finalidad es la mejora de calidad e
innovacion educativa.

Direccién con creatividad: la gestion debe estar desarrollada por el
director de manera creativa.

La gestion institucional moderna lleva a que el educando sea capaz de
aprender de manera auténoma, sus profesores son quienes orientan y apoyan a
esta intension, por lo tanto, el centro de aprendizaje es el estudiante. A diferencia

de una gestion tradicional donde el eje central era el docente que dirigia las
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acciones pedagdgicas de manera mecanica y conductista donde el educando era
considerado como un mero receptor.

Para (Farro, 2013), define como la “habilidad de implementacién de planes
estratégicos con recursos institucionales considerados en los planes anuales la
gestion institucional.

Una de las peculiaridades fundamentales en la gestion de una colectividad
es el apropiado clima en la institucion, que promueva proyectos innovadores,
productivos, trabajo en equipo, personal capacitado y la eficaz gerencia de los
recursos.

Las alianzas estratégicas de una entidad educativa con empresas privadas
es importante ya que contribuyen a generar apoyos con proyectos. La gestion
institucional es la administracion del docente que conforman la entidad, con miras
de lograr el cumplimiento de propdsitos y metas.

Toda gestion debe de estar planificado con instrumentos como son: PEI,
PAT, RI, PCI, cuya elaboracion deben participar dinamicamente los actores
educativos y tenga el aval social para el cumplimiento de sus metas.
2.2.1.2. Instrumentos de gestion institucional en la institucion educativa

Toda gestion debe de estar planificado con instrumentos como son: PEI,
PAT, RI, PCI, cuya elaboracion deben participar dindmicamente los actores
educativos y tenga el aval social para el cumplimiento de sus metas.

El Proyecto Educativo Institucional. Es un instrumento fundamental que
dirige las intenciones de la entidad prospectivamente, instrumento eje cuya

peculiaridad es: determinar los propdsitos de la entidad, cubrir perspectivas de los
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padres, madres de familia y educandos y en lineamiento a ello se encuentra
también:

El proyecto curricular institucional. De acuerdo a la normatividad Art.
33° LGE precisa, que MED es encargado de plantear el DCBN. En contextos
locales y regionales la diversificacion, se realiza en funcion a las particularidades
de educandos y su realidad, por lo tanto, es cada entidad educativa quienes
elaboran este instrumento que definitivamente posee un valor oficial. Este
documento pedagodgico es construido con la participacion directa de todo el
profesorado de la institucion encabezado por el lider pedagdgico, y la comunidad
educativa.

El plan anual de trabajo. Actualmente este documento es un instrumento
que gira su orientacion administrativa que regula las actividades institucionales de
cobertura pedagdgica cuya vigencia es por un afio, este documento se debe de
elaborar también con la intervencién de los agentes educativos, permite
operativizar los objetivos estratégicos del PELI.

Los proyectos de innovacion. Son acciones de innovacion que realiza la
entidad educativa la que permite marcar diferencia en las entidades, estos
proyectos pueden ser productivos, pedagdgicos, administrativos e institucionales.

El reglamento interno. Que viene a ser un documento que regula las
acciones y el comportamiento de la comunidad educativa.

2.2.1.3. Dimensiones de la gestion institucional

Entre estos componentes de gestion se tiene:
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a) Liderazgo Directivo

(Alvarado, 2009) Precisa “Rensis Likert reconoce estilos: autocratico
benevolente, explotador, participativo consultivo. De la misma forma “Kurt
Lewin da conocer democratico, liberal y autocratico, como estilos de liderazgo.

En la misma vertiente, (Huari, 2007), precisa aquel lider inspector es quien
toma toda la decision y se responsabiliza del trabajo. Controla y dirige el trabajo,
lo subordina a los trabajadores. El otro estilo que refiere Huari es lo planteado por
(Beckhard, 1986), es la contingencial o situacional, producto de acuerdos y
consensos, cuya intencion es satisfacer las necesidades de equipo. Y finalmente el
transformacional, pretende en generar lideres educativos con motivacion
permanente y otorgamiento de recursos pertinentes para logro de sus objetivos.

(Cavalcante, 2004), los directivos actuales para resolver dificultades y
desafios deben poseer destrezas para la resolucion de problemas y sobre todo en la
toma de decisiones de manera oportuna, de manera autbnoma y en equipo.
Adaptandose a los nuevos contextos tecnologicos.

Siempre que lider, tome decisiones en colectivo, con capacidades
administrativas, talento y voluntad, tendra mejores logros institucionales.

b) La planificacion estratégica

Toda accion de planificacion en actividades pedagdgicas y educativas es
anticipatoria, permanente, que genera espacios de reflexion del contexto
educativo.

(Alvarado, 2009), precisa la planificacion como “acciones de
programacion pensado y organizado en una serie de proyectos y actividades

alcanzables, con recursos disponibles y lograr objetivos. Toda accion estratégica
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tiene fases: de diagndstico, elaboracion del plan, asentimiento, ejecucion y control
0 evaluacion.

De acuerdo a (Farro, 2013), los planes educativos trazados
estratégicamente visionan a largo plazo, a partir del diagnostico FODA, con la
intervencion de toda la comunidad educativa y se tenga un documento de
planificacion de calidad con misién y vision reales y alcanzables.

c) Evaluacion de la gestion educativa

La evaluacion de calidad educativa es entendida como recojo de
informacidn, procesamiento, analisis e interpretacion correspondiente, finalmente
la toma de medidas oportunas, pertinentes en progreso de la educacion. En
referencia (Alvarado, 2009), precisa que la viabilidad y pertinencia del plan pasa
por una evaluacion pertinente y tengan resultados esperados. Considera muchas
veces es contradictorio quienes realizan evaluaciones constantes a nuestros
estudiantes se rehusan a ser evaluados en nuestros desempefios tanto en el aula y
en lo institucional. En este entender los cargos de los directores deberian ser
rotativos y previa evaluacion de los resultados. Existen en mayoria de las
entidades educativas directores que amparados en las normas son eternos en el
cargo, con un estilo de liderazgo laissez-faire con mucha autoridad, muchas veces
hasta dictador, cuyos resultados no se observan, sin embargo, este tipo de
directores se viene cambiando con las ultimas normatividades y se viene
evaluando periédicamente y en funcion de sus desempefios vienen siendo

ratificados.
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d) Clima Institucional

Es el contexto donde se desarrollan los vinculos interpersonales con los
trabajadores de la entidad educativa. En este entender este ambiente permite que
los trabajadores que laboran se comprometan con los propoésitos de la entidad
educativa, para lo que debe de estar garantizado las buenas relaciones de respeto,
el dialogo asertivo, la escucha activa y participacion comprometida.

Segun (Martin, 2000), define como la: “observacion colectiva de una
corporacion de manera conjunta, es el medio donde coinciden los integrantes de la
entidad educativa donde se interrelacionan de manera horizontal, respetuosa, de
confianza, ayuda y colaboracion, confluyendo a un clima institucional pertinente.

El cuerpo directivo debe de garantizar una adecuada convivencia
institucional, entre personal que trabaja en la entidad educativa, sobre todo con los
profesores y el personal de apoyo de la entidad, generando condiciones que les
permita trabajar con responsabilidad y a gusto con las condiciones que se adapte
al docente.

Los elementos para la buena marcha de clima institucional estan
constituidos por; relaciones pertinentes entre los sujetos de la entidad que laboran,
la motivacién, y aceptacion entre todas, que guien a logro de metas de la
organizacion.

e) Capacitacion del personal

El actualizarse y capacitarse es estar en condiciones de enfrentar a
situaciones y realidades nuevas, en la actualidad competitivo, no solo el docente
debe de capacitarse sino también estar en permanente autoformacion, tratando de

especializarse y siguiendo estudios de post grados,
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Para (Senlle, A. y Gutierrez, N, 2005), la capacitacion es un mecanismo
decisivo para buscar el perfeccionamiento. En este entender, las entidades deben
de invertir en las actualizaciones del personal docente mediante sistemas de
formacion continua.

La capacitacion debe de ser permanente en el con el recurso humano que
se labora en la entidad. En la misma vertiente (Correa de la Molina, 2005), opina
que se debe de visionar del futuro debe de realizarse en tripode: excelencia,
innovacion y anticipacion, La excelencia mejoran los estandares en busqueda de
la calidad.

f) Desempefio docente

(Montenegro, 2003), precisa como acciones que realiza el profesor en su
labor cotidiana pedagdgica y el indicio primordial de ejercicio es la formacion
holisticamente a individuos y sobre todo justos.

El componente mas fundamental del ejercicio de los docentes es formar
integralmente al educando y llegar a la calidad educativa institucional.

En funcion a ello, (Valdés, 2004), precisa en el sentido que: el proposito
fundamental de la evaluacion de los profesores es establecer los contextos
profesionales, el rendimiento del maestro.

En el mismo sentido, la LGE en su Art. 56 precisa que el maestro es un
ente importante de la accién educativa cuya mision es la formacién holistica del
educando en toda su dimensién del individuo, la que requiere, una capacidad
honesta, idoneidad, salud mental y fisica que sobre todo proteja la integridad de

los educandos.
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2.2.2 Desarrollo organizacional

2.2.2.1. Conceptualizacion de desarrollo organizacional

También conocido como cultura organizacional. La que viene a constituir
una variedad de intelectos fundamentales que los trabajadores tienen en
coincidencia. También se define como un sistema axioldgico y comparticion de
creencias; los individuos, conformacidén organizacional, las decisiones que se
toman, y reglas de conducta. (Parera, 1999).

En las entidades educativas el eje principal y vital es el profesor, que
interactla con otros elementos organizacionales, reflejan un estilo de cultura e
imagen.

El desarrollo organizacional, se fundamenta en acciones humanas, tanto
organizados como tecnoldgicos dentro de las corporaciones, que inciden en la
operatividad y lograr los fines a alcanzar. (Schein, 2004), es un sacrificio
organizado de la empresa gerenciando efectivamente, con actividades
planificadas, en bienestar de la entidad enmarcado en valores y conocimientos es
el desarrollo organizacional. (Beckhard, 1969).

De acuerdo a, (Armengol, 2001), precisa que el desarrollo organizacional
como cultura, es una definicion dificil. Por definiciones divergentes de escuelas,
la primera se basa a las percepciones directas como son los comportamientos v el
lenguaje, mientras la otra se fundamenta en hechos como valores y creencias.

2.2.1.2. Modelos de Desarrollo Organizacional

Los alcances a metas y objetivos se logran mediante modelos de desarrollo
organizacional, la que permite alcanzar la calidad de las acciones planificadas los

procesos a tomar en consideracion son:
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Relacionados con cambios estructurales: generados desde la alta
direcciéon cuyas decisiones se modifican en funcion de situaciones de trabajo,
tecnologias que se usen, cambio de procedimientos, productos, de organizacion e
incluso de contexto laboral.

Relacionados con el cambio del comportamiento: se establece previo
diagnostico al comportamiento del personal que labora, entonces las
capacitaciones son medios que permiten mejorar la organizacion, el juego de roles
es importantisimo para generar los cambios que se busca en el personal. Este
modelo rompe paradigmas, promueve la confianza, resuelve conflictos y mejora la
escucha activa.
2.2.1.3. Principios basicos del desarrollo organizacional

El cambio de cultura garantiza los cambios de las organizaciones, quiere
decir cambio en sus creencias, valores y expectativas de todos los trabajadores que
prestan su servicio en la compafiia.

Los contextos organizacionales deben de ser dindmicos para cambios, de
la misma forma progresivo, constante, sobre todo la capacidad de adaptacién
mediante la planificacion y evitar el azar.

Toda forma de organizacién debe de ser dindmico, abierto a realizar
acuerdos si se desea a sobrevivir a cambios permanentes.

La flexibilidad y sensibilidad de las organizaciones, maximiza su
adaptacion, promueve el alcance de sus propositos.

Los valores y reglas que rigen la compariia se pueden adaptarse a las

personas que laboran de micro a macro comportamiento.
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El desarrollo organizacional conlleva a desarrollo individual en un medio
gratificante y estimulante.

2.2.1.4. Funciones del desarrollo organizacional

De acuerdo con, (Alvarado, 2009), precisa el desarrollo organizacional es
la intension de la gestion institucional actual, fundamentado en su rol en las
entidades educativas en adaptacion a la competitividad. La cultura tiene las
siguientes funciones:
=  Contribuye a la imagen institucional
= En el personal que labora produce sentimientos de identidad
= Coadyuva a la responsabilidad comprometida del personal que labora
= Contribuye a la estabilidad y operatividad del sistema colectivo dentro de la

asociacion.
= Contribuye a las acciones y comportamientos individuales de la entidad.

2.2.1.5. Desarrollo de la cultura organizacional

Segln (Calmet, 2005), las corporaciones educativas son hechos historicos
mediante la cual, se consolida en un determinado ambiente educativo, donde la
confluencia es para dar existencia a la entidad prospectivamente. Las experiencias
son transmitidas en forma de aprendizaje.
2.2.1.6. Dimensiones y componentes del desarrollo organizacional

(Marcone, R. y Martin, N, 2003), determinan una variedad de sub
categorias principales, que peculiarizan una entidad exitosa en acciones de
gestion, estas dimensiones son:

a) Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito: son modos de
observar una corporacion educativa con sus trabajadores, el empefio que ponen

tanto individual y colectivo institucional.
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b) Comunicacion y equidad organizacional: son relaciones de dialogo que
se exteriorizan de forma interna y externa, y su integracién entre los trabajadores
de la entidad educativa, de la misma forma, la comunicacion en la educacion es el
factor clave para que la entidad trascienda en el tiempo y salvaguardar la
prestacion de servicio pedagogico.

c¢) Credibilidad de los directivos y relaciones humanas: son formas de llevar la

entidad por parte del director, guardando el pleno respeto a todo el personal
que participa en las acciones pedagdgicas, administrativas y apoyo.

d) Liderazgo en la gestion directiva: maneras de cumplimiento de la funcion
directiva en la entidad educativa, involucrando la oportuna toma de decisiones
de manera ética y en respeto de las normas educativas de la institucion.

2.3.  Marco conceptual

Estructura organizacional: son politicas y sistemas formales con las que
se edifican los equipos de trabajo, se determinan, participan, acuerdan los
trabajos.

Liderazgo: es el nivel de incidencia del lider en forma personal y
colectiva, en consecucion de lograr los objetivos. De la misma forma, es el grado
de vinculo, de dialogo, apoyo, en interrelacion con los miembros integrantes del
grupo.

Toma de decisiones: su decision involucra la participacién individual y de
equipo en dar soluciones oportunas a las dificultades cotidianas y contextuales.

Motivacion: El carisma y el impetu de un trabajo bien realizado y en
equipo pasa por una adecuada motivacion. De la misma manera responde a las

necesidades y expectativas espirituales y materiales del trabajador.
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CAPITULO 111

METODO

3.1. Tipo de investigacion

Este estudio es de tipo basica porque se fundamenta epistemologico y
gnoseoldgico que sustentan la investigacion.
3.2. Disefio de investigacion

Es no experimental porque no se llega a manipular las variables de
investigacion y se trata tal como se encuentran.

La indagacion es de nivel Correlacional (Hernandez, S. Fernandez, C. Y
Baptista, 2014), porque asocia dos variables que son la gestion institucional y
desarrollo organizacional.

Esta indagacién con el fin de comprobar las conjeturas proyectadas
mediante el cuadro estadistico de las variables gestion institucional y desarrollo
organizacional sigue la orientacion cuantitativa de la pesquisa tiene por intensién
determinar la vinculacion con las dos variables teniendo un alcance
correspondencia, segun a (Hernandez, S. Fernandez, C. Y Baptista, 2014)

Esta disefio esta representado por la figura siguiente:
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Donde:

M = Muestra

M r X =V1 (Gestion institucional)

Y = V2 (Desarrollo organizacional)

r = correspondencia entre V1y V2
3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién de estudio
Para (Hernandez, S. Fernandez, C. Y Baptista, 2014), la poblacién esta

conformada por lo componente con caracteristicas iguales que generalicen los
resultados, por lo que conforman 60 profesores del nivel inicial a la provincia de
Andahuaylas.

Tabla 2

Poblacion de Docentes de la Provincia de Andahuaylas del Nivel Inicial

N° Condicion de los trabajadores Total
01 IEIN°08 “Nuestra Sefora de Loreto” 17
02  IEI “Nuestra Senora de Cocharcas” 15
03  IEI “Nifio Jesus de Praga” 06
04  IEI “Nifo Pastorcito de Jesus” 04
05 IEI “Teja molino” 05
06 IEI “Municipal” 04
07 IEI de Pochccota 05
08 IEI de Salinas 04
Total 60
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3.3.2. Muestra de estudio

La muestra para (Hernandez, S. Fernandez, C. Y Baptista, 2014), es parte
de unidad de estudio de la poblacion y son unidades de investigacion que se toma
como referencia de quienes se recolectara informaciones. (p.173)

En el presente estudio la muestra es probabilistica, debido a los
componentes de la poblacion siendo esenciales en la estructuracion de la
investigacion constituyendo 60 maestros y maestras.

n= 2 N * PQ
Ez *(N-1)+ 22 *PQ

. (1.96)?+60%0.5(1—0.5)
~ (0.05)2%(60—1)+(1.96)2%0.5(1—0.5)

n=>52

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta es la técnica utilizada, y el cuestionario es la herramienta, con
las cuales se recolecto la informacion valida para la investigacion.

Para esta pesquisa se usara dos instrumentos validados:

Los interrogantes para la V1 uno posee 44 preguntas y la interrogante de
la V2 consta de 33 items, por lo que es aplicada de manera individual en tiempos
de 30 a 20 minutos, los instrumentos siendo validados con anterioridad y la
fiabilidad es garantizada.

Tabla 3

Cuadro sobre Técnicas e Instrumentos de Investigacion

28



Técnica Instrumento Valoracién

Cuestionario sobre gestion institucional con
seis dimensiones y 44 interrogantes.

Encuesta Ordinal

Escala

Cuestionario sobre desarrollo organizacional
formado por 4 dimensiones y 33
interrogantes.

3.4.1. Técnica. Encuesta.

La encuesta se usa para indagaciones estructuradas, las que permiten, a
través del instrumento que es el cuestionario tener informacion de un grupo de
encuestados determinados por la muestra, en la cual manifiestan su sentir,
opiniones, emociones y su saber del tema encuestado.

3.4.2. Instrumentos. Cuestionario

Los instrumentos ya fueron usados en otras investigaciones y validados
por jueces expertos, de la misma forma, se validé a partir de los datos con Alfa de
Cronbach; y demostrar su confiabilidad.

Todo cuestionario obedece al ordenamiento de las dimensiones y sus
indicadores con items, bien planteados y coherentes.

3.4.3. Confiabilidad del instrumento

El estadigrafo de Alpha de Cronbach se establecié con el fin de determinar
la fiabilidad del instrumento, mediante el cuestionario. No son bipolares los
resultados planteados.

Este procedimiento estadistico fue dado por Cronbach en 1951, La formula

se establece asi; sjz, y de la varianza general s2, la que se muestra acentuacion.
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Los instrumentos que se han utilizado han sido previamente trabajados por
otros autores, por ende, no ha sido necesario comprobar la fiabilidad del
instrumento de las dos variables.

Tabla 4

Resumen de resultado de Alpha de Cronbach por dimensiones de la V1

Dimensiones érlgr?ga(i?] N° de elementos

D1 0,524 09

D2 0,532 09

D3 0,541 09

D4 0,667 05

D5 0,605 06

D6 0,663 06
Gestion Institucional 0.588 44

Fuente: elaboracién propia
Del promedio de los resultados se determina que las subvariables de la V1 se
observa su valor de 0,588 en este entender se precisa que la confiabilidad del
instrumento es moderada por lo tanto es aplicable.
Tabla 5

Resultado de Alpha de Cronbach por dimensiones de la V2

Dimensiones Alpha de N° de
Cronbach elementos
D1 0,450 11
D2 0,521 06
D3 0,580 08
D4 0,798 08
Desarrollo 0,587 33

organizacional

Fuente: elaboracion propia
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De acuerdo al cuadro anterior se establece que la confiabilidad de las
subvariables de la V2 cuyo resultado promedio es de 0,587 por lo que se
determina que aplicable por ser moderado la magnitud.

3.4.4. Métodos de analisis de datos.

Del trabajo con los datos del cuestionario en el software IBM SPSS
STATISTIC version 25 y Excel, las derivaciones arrojaron en tablas y figuras la
que se aprecio de acuerdo a los porcentajes y cantidades.

Tau-b de Kendall. Magnitud no paramétrica de relacion para categorias
de rangos que poseen como parte considerativa los empates. Las cifras de
coeficiente revelan la colocacién de la vinculacion y la fuerza de la relacién
muestra el valor absoluto. El nivel de asociatividad es mas cercano cuando se da
valores mayores. Los posibles valores van de -1 a +1, pero un valor de -1 o +1 se
determinan en tablas cuadraticas.

La formula para el célculo es lo siguiente:

: |
Ip = (nr-' o ﬂq),fu(ﬂp +1, +n5i—‘¢'3)(”p +n, +nE[‘!’J)

Donde n, muestra la cifra de no inversiones, n, y la cifra de inversiones y
Ng(x), Ny Muestran los empates que son datos que se repiten en una muestra.

e Interpretacion el valor de “Tau-b”:

Para la interpretacion del nivel de asociatividad segun Tau-b Kendall se
usa los rangos siguientes de 0.00 a 0.19 es correspondencia muy baja, de 0.20 a
0.39 es correspondencia baja, de 0.40 a 0.59 es correspondencia moderada, de
0.60 a 0.89 la correspondencia es alta, y finalmente de 0.90 a 1.00 la

correspondencia es muy alta
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3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Los resultados procesados se analizan metodologicamente planteada por

(Hernéandez, S.et.al., 2010).

« Tablas de frecuencia: diversidad de bloque y barras que representan a las
tablas.

¢ Tablas de contingencias (de entrada, doble): admiten la representacion de
distintas categorias.

+¢+ Alfa de Cronbach: confirma la validez de las preguntas de su seguridad interna
cuyo valor es de 0.7 entre las méas admisible.

¢+ Software SPSS versidn 22 (espafiol). Mediante este software se procesara los

datos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Presentacion de Resultados por variables.

Después de haber realizado el procesamiento de la informacion, se obtuvo
resultados en graficos y cuadros en funcion de las categorias y sub variables la que se
interpretd detalladamente de acuerdo a las magnitudes reflejadas. Estos resultados
fueron obtenidos de la informacion de los docentes de las diferentes entidades
educativas de la provincia de Andahuaylas. Dichos cuestionarios de gestion
institucional y su nivel de asociatividad con el desarrollo organizacional queda
demostrada. De la misma forma, se trabajo la prueba de hipodtesis con Tua-b Kendall
para demostrar el vinculo estrecho de las variables, también se usé la prueba Chi
cuadrada, para finalmente, generar discusiones de todo el resultado, respaldados con
autores que realizaron investigaciones con anterioridad.

En el cuadro siguiente se detalla el baremo con rangos de valoracion, los
descriptores para la variable uno

En el cuadro siguiente se detalla el baremo con rangos de valoracion, los

descriptores para la variable uno
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Tabla 6

Baremo: gestion institucional

NIVEL INTERVALO

DESCRIPTORES

Nunca
1-44

A veces
45-88

Siempre
89-132

Los encuestados valoran gestion institucional.por
resultados en un nivel nunca, por lo tanto, las
dimensiones no repercuten segun los encuestado de las
I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas.

Los encuestados valoran gestion institucional, por
resultados en nivel a veces, por lo tanto, las dimensiones
no son conocidas y repercuten en promedio segun los
encuestados de las I.E del nivel inicial del distrito de
Andahuaylas.

Los encuestados valoran gestién institucional.por
resultados en nivel siempre, por lo tanto, las dimensiones
son conocidas Yy repercuten de acuerdo a los encuestados
de las I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas.

Tabla 7

Baremo desarrollo organizacional

NIVEL INTERVALO

DESCRIPTORES

Baja
1- 33
Media
34-66
alta
67—99

Los encuestados valoran el desarrollo organizacional en un
nivel baja, por lo tanto, las dimensiones no son conocidas
por los encuestados de las I.E del nivel inicial del distrito
de Andahuaylas.

Los encuestados valoran el desarrollo organizacional en un
nivel media, por lo tanto, las dimensiones son conocidas
por los encuestados de las I.E del nivel inicial del distrito
de Andahuaylas.

Los encuestados valoran el desarrollo organizacional en un
nivel alta, por lo tanto, las dimensiones son conocidas y
repercuten segun los encuestados de las I.E del nivel inicial
del distrito de Andahuaylas.
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4.1.1. Resultados descriptivos por variables.

4.1.1.1.Resultados para gestion institucional

Tabla 8

Variables Gestion Institucional

Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 3,85%

A veces 18 34,62%
Vaélido

Siempre 32 61,54%

Total 52 100,0%

Gestion Institucional

35
30
25
g 20
E 15
10
5

Nunca A veces Siempre

Figura 1: Gestion Institucional
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Interpretacion:

Al examinar la representacion anterior de la variable ocho, el 61.54% (32) de
los docentes encuestados manifiestan que, siempre se realiza la gestion institucional,
sin embargo, hay profesores en un 34.62% que indican que a veces se realiza esta
gestion y un porcentaje minoritario de 3.85% la que no deja de preocupar manifiesta
que nunca se realiza la gestion institucional.
4.1.1.2. Resultados para dimensiones de la variable uno

Tabla 9

Liderazgo Directivo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11,50%
) A veces 17 32,70%
Vélido )
Siempre 29 55,80%
Total 52 100,0%
Liderazgo Directivo
30
25
20
g 15

10

Nunca A veces Siempre

Figura 2: Liderazgo Directivo
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Interpretacion:

Al examinar la tabla 9 y fig.2, se observa que entre 11.54% y 32.69% nunca o

a veces existe el liderazgo directivo, empero, el 55.80% de los maestros manifiestan

que, si existe el liderazgo directivo, el director tienen vision de calidad educativa,

actla en un marco democratico, transformador, realiza reuniones colegiadas y

jornadas pedagogicas con los maestros de la institucion educativa.

Tabla 10
Planificacion Estratégica

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3,80%
A veces 17 32,70%
Valido
Siempre 33 63,50%
Total 52 100,0%
Planificacion Estratégica

35
30
25
§ 20
g 15

10

5
2

Nunca

A veces Siempre

Figura 3: Planificacion Estratégica
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Interpretacion:

Al analizar los resultados de los graficos anteriores, la informacién muestra
que, nunca y a veces oscilan entre 3.80% y 32,70% que manifiestan que la
planificacion estratégica no se realiza o se realiza raras veces, pero, hay un porcentaje
alto de 63,50% de los encuestados piensan que siempre realizan la programacion de
manera estratégica, con diagndsticos, realizan de manera participativa los documentos
de gestion como el PEI, PAT, Rl y PCI y soluciona problemas de manera oportuna.

Tabla 11

Evaluacion de la Gestion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,92%
) A veces 15 28,85%
Valido )
Siempre 36 69,23%
Total 52 100,0%
Evaluacion de la Gestion
40
35
30
g 25
g 20
o
[ 15

10
> a
1

Nunca A veces Siempre

Figura 4: Evaluacion de la Gestion
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Interpretacion:

El 1.92% que es un porcentaje minimo considera que nunca se realiza la
evaluacion de la gestion, por su parte, un porcentaje considerable de 28.85% de los
docentes consideran que a veces se planifica para lograr metas y objetivos en la
gestion, finalmente en un porcentaje amplio de 69.23% de los docentes encuestados
consideran que existe una evaluacion permanente en el logro de metas, planes,
objetivos, recursos y gestion pedagogica.

Tabla 12

Clima Institucional

Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 5,77%

A veces 3 5,77%

Valido :
Siempre 46 88,46%
Total 52 100,0%
Clima Institucional
50
45
40
35
S 30
g 25
o

K 20

15
10

Nunca A veces Siempre

Figura 5: Clima Institucional
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Interpretacion:

La respuesta contundente en un porcentaje de 88.46% de los docentes
encuestados consideran que siempre hay un adecuado clima entre el personal que
trabaja en la entidad educativas quienes solucionan de manera conjunta los
problemas, sin embargo, en un porcentaje minimo de 5.77% consideran que nunca o a
veces existe un clima institucional.

Tabla 13

Capacitacion Personal

Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 26.92%
A veces 18 34.62%
Vélido _
Siempre 20 38.46%
Total 52 100.0%
Capacitacion Personal
20
18
16
14
.g 12
S 10
o
I 8

N O

Nunca A veces Siempre

Figura 6: Capacitacion Personal
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Interpretacion:

Al analizar la tabla 13 y figura 6 se determina que el 26.92% de los docentes
testeados precisan que nunca 0 a veces 34.62% se realiza la capacitacion de los
profesores promovido por los directivos, la que preocupa, por otro lado, el 38,46% de
los encuestados consideran que los docentes estan actualizados pedagogicamente
preparados y promovidos por los directivos.

Tabla 14

Desempefio Docente

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7,69%
A veces 32 61,54%
Vélido _
Siempre 16 30,77%
Total 52 100,0%
Desempefio Docente
35
30
25
£ 20
g
8 15

10

Nunca A veces Siempre

Figura 7: Desempefio Docente
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Interpretacion:

Observando la tabla 14 y figura 7, muestra que el 7.69% de los docentes no
planifican oportunamente sus programaciones, el porcentaje que si preocupa de
61,54% realiza sus planificaciones a veces, lo que indica que sus actividades y
experiencia de aprendizaje no la poseen; el 30,77% de los profesores si tiene sus
actividades y experiencias de aprendizaje elaboradas y que logran en sus estudiantes
un aprendizaje de calidad.

4.1.2. Resultados para variable dos

Tabla 15

Variables Desarrollo Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Baja 5 9,62%
) Media 30 57,69%
Valido
Alta 17 32,69%
Total 52 100,00%
Desarrollo Organizacional
30
25
o 20
§ 15 30
o
ET 17
> 5 '
0
Baja Media Alta

Figura 8: Desarrollo Organizacional
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Interpretacion:

En el andlisis de los graficos para la variable dos se observa que 9.62% de los
docentes consideran que es baja el desarrollo organizacional, también se observa que
el 57.69% creen que es media y regular el desarrollo organizacional en los directivos
de las I.E del distrito de Andahuaylas y el 32.69% de los profesores piensan que es
alta el desarrollo organizacional.
4.1.2.1.Resultados para dimensiones de la variable dos
Tabla 16

Reconocimiento del Esfuerzo como Factor Exito

Frecuencia Porcentaje
Baja 2 3,85%
. Media 18 34,62%
Viélido
Alta 32 61,54%
Total 52 100,0%
Reconocimiento del Esfuerzo como Factor Exito
35
30
25
§ 20
o 15
10
5
"B g

Baja Media Alta

Figura 9: Reconocimiento del Esfuerzo como Factor Exito
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Interpretacion:

En la sub variable dos, el porcentaje méas alta y significativo es de 61,54% la
que indica que, si reconocen el esfuerzo, estimulan los logros innovadores, como un
factor de éxito que realizan los docentes, el 34,62% Yy 3,85% consideran entre media
y baja el reconocimiento al esfuerzo y cumplimiento de metas y objetivos por parte
de los directivos.

Tabla 17

Comunicacion y Equidad Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Baja 5 9,62%
Media 27 51,92%
Vaélido
Alta 20 38,46%
Total 52 100,00%
Comunicacion y Equidad Organizacional
30
25
20
§ 15
2

10

Baja Media Alta

Figura 10: Comunicacién y Equidad Organizacional
Interpretacion:
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En el resultado anterior se observa que el 9,62% cree que es baja el nivel de
dialogo entre el personal de la entidad, consideran en media en un 51,92% que la
comunicacion y equidad organizacional no fluye adecuadamente, y el 38,46% de los
encuestados consideran que es pertinente, alta y agil la comunicacion la que permite
los logros institucionales.

Tabla 18

Credibilidad de los Directivos y Relaciones Humanas

Frecuencia Porcentaje
Baja 9 17,31%
. Media 33 63,46%
Vélido
Alta 10 19,23%
Total 52 100,00%
Credibilidad de los Directivos y Relaciones Humanas
35
30
25
T 20
g 15

10

Baja Media Alta

Figura 11: Credibilidad de los Directivos y Relaciones Humanas

Interpretacion y analisis:
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Al realizar el anélisis de resultados de la tabla 18 y figura 11 se observa que el
17,31% piensan que es baja la credibilidad en los directivos y el vinculo entre los
miembros que integra la entidad, en mayor porcentaje consideran que es media en un
63,46% que los directivos no gozan de credibilidad que dificulta las buenas relaciones
y el logro de objetivos, de la misma forma el 19,23% considera que si existe una
credibilidad alta en los directores en un marco de respeto que fomenta la autonomia
valoracion profesional.

Tabla 19

Liderazgo en la Gestidn Directiva

Frecuencia Porcentaje
Baja 13 25,00%
) Media 15 28,85%
Vaélido
Alta 24 46,15%
Total 52 100,00%
Liderazgo en la Gestién Directiva
25
20
3 15
E 10

Baja Media Alta

Figura 12: Liderazgo en la Gestién Directiva

Interpretacion:
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De las derivaciones se infiere que el 25,00% de los testeados considera que es
baja el nivel de liderazgo en el cargo directivo, en un 28,85% creen que el liderazgo
estd en un nivel medio porque no son reconocidos por sus esfuerzos y el 46,15%
precisan que es alta el liderazgo en la gestién directivo por hacer siempre lo correcto,
decir las cosas de manera directa, se reconoce al esfuerzo con estimulos.

Niveles comparativos entre las variables gestion institucional y desarrollo
organizacional
4.2. Prueba de hipotesis

El grado de reciprocidad de la V1 con la V2 se desarrollara de la siguiente
manera:

Primero: se comprobara con el Chi cuadrado la prueba de independencia.

Segundo: se contrastara la prueba correlacion de coeficiente de Tau-b
Kendall.

En este sentido, por la controversialita de los resultados, se desarrollara el
analisis de las variables y no asi de las dimensiones o sub variables.

Tabla 20

Prueba Chi Cuadrado de Pearson

Valor df : Sllg_nlflcafnon
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,030? 4 0,284
Razo6n de verosimilitud 4,020 4 0,403
A_\soma(:lon lineal por 0,685 1 0.408
lineal
N de casos validos 52

Interpretacion:
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Hipotesis estadistica

Nivel de significancia

Estadigrafo de

discrepancia

Valor p calculado

Conclusion

Ho: Las variables de gestion institucional y desarrollo
organizacional, no son significativas ni directas e

independientes estadisticamente.

Ha: Las variables de gestion institucional y desarrollo
organizacional, son directas, significativas, y no

autonomos estadisticamente.
a = 0,05

Valor calculado

, (0 —E|—05)?
X = E x2 =5,030

p = 0,00

Como p < 0,05, se admite la hipotesis alterna y se
precisa que las variables, gestion institucional y
desarrollo organizacional, son significativas, directas y

estadisticamente no autbnomos.

Tabla 21

Prueba Asociacion Tau-b de Kendall

Error T Slg?(;:cac
Valor estandar aproxima .
T b aproxima
asintético da
da
Ordinal por Tauwbde o)) 0,140 6,670 000
ordinal Kendall

N de casos validos

52

Interpretacion:
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Hipotesis
estadisticas

Nivel de
significacion

Estadigrafo
de contraste

Valor p
calculado

Conclusion

Ho: No hay una correlacion significativa y directa entre
gestion institucional y desarrollo organizacional, en las I.E.
Iniciales del distrito de Andahuaylas, Apurimac 2019
Ha: Hay una correlacion significativa y directa entre el entre
gestion institucional y desarrollo organizacional, en las I.E.
Iniciales del distrito de Andahuaylas, Apurimac 2019

a = 0,05
Valor
Ty calculado
= (”p — ”q)
f\’(nn + g + gy ) (N + 1y + Ng)) T =087
p = 0,05

Como p < 0,05, se admite la hipotesis alterna y se precisa
que existe una correspondencia alta y significativa entre
gestion institucional y desarrollo organizacional, docente
cuyo coeficiente de correlacion es ,711.

4.2.1. Contrastacion de hipotesis especifica

Tabla 22

Resumen de Relacion de Prueba Tau de Kendall para Hipotesis Especifica

N de
) . Error Valor
. Dimensiones / , Aprox. €asos
Hipotesis Variables Valor  estandar b Aprox. calculad L
Especifica o S . valid
asintotico? Sig. 0
0S
HE1 D1-V2 ,700 ,142 ,385 ,000  p=0,05 52
HE2 D2 -V2 ,540 ,136 ,613 ,000 p=0,05 52
HE3 D3-V2  Tau-b de 568 ,126 ,900 ,000  p=0,05 52
HE4 Da-yp  Kendall 447 113 1,087 000 p=0,05 52
HE5 D5-V2 ,500 ,123 674 ,000  p=0,05 52
HE®6 D6-V2 411 ,109 1,908 ,000 p=0,05 52

Interpretacion:
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En la tabla 22 donde se consolida la reciprocidad de cada una de las sub
variables el promedio de Tau-b de Kendall para contrastacion de hipotesis especifica
muestra el grado de asociatividad de las seis dimensiones de la V1, con la V2 el
promedio es(0,700; 0,540; 0,568; 0,447; 0,500; 0,411) indica que su nivel de
asociatividad es moderada en esta correlacion de lo que se concluye: que las
dimensiones de la variables gestion institucional es significativo frente a la variables
desarrollo organizacional en la mayoria de las instituciones del distrito de
Andahuaylas de la misma forma, los directivos mejoran su organizacion institucional
de forma permanente en bien del rendimiento escolar del alumno. La buena
conduccion institucional mediante una adecuada organizacion garantiza el buen
desempefio docente y por ende el trabajo pedagdgico pertinente para un aprendizaje
significativo y funcional de los educandos.

4.3. Discusion de resultados

Después de haber analizado e interpretado los resultados de las dos variables y
su sub variables se confirma la hipotesis que se planted. Que es significativo el nivel
de asociatividad entre la V1y V2 en las L.E.I, del distrito de Andahuaylas, Apurimac,
2019.En este entender, la suposicién que se tenia se observa en las tablas 21 y 22 nos
deja como conclusion que se admite la Hi y se precisa que hay una correspondencia
directa entre gestion institucional y desarrollo organizacional, docente cuyo
coeficiente de correlacion es ,711 en el coeficiente Tau b de Kendall, donde (p =
0,000 menor a p < 0.05), y no son autdbnomos estadisticamente.

Tambien se detalla que el nivel de asociatividad entre las sub variables el

nivel de asociatividad es moderada la que se detalla en la tabla 23 donde el promedio
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de Tau-b de Kendall muestra el grado de asociatividad de las seis dimensiones de la
V1, con la V2 el promedio es (0,700; 0,540; 0,568; 0,447; 0,500; 0,411), cuyas
pruebas promedio permiten demostrar para las hipdtesis especificas que son seis y
generalizar la conclusion de que el nivel de asociatividad es moderada y significativa
entre las dimensiones o sub variables de la investigacion con V2. Por lo tanto, se
acepta todas las Hi y se desecha Ho la que se detalla en las conclusiones.

Estos resultados también se sustentan con los argumentos que concluye
Castrejon (2016),en el sentido que, existe una correlacion significativa entre la
gestion institucional y el clima organizacional en la entidad educativa N.° 80008
Republica Argentina de la ciudad de Trujillo estudio realizado durante el afio 2016.

También en el mismo tema de gestion institucional sustenta Beriglete y
Segura (2008), ejecutaron la pesquisa denominada “el impacto de la gestion
institucional y pedagdgica en la eficiencia de la educacion media”. Estudio
descriptivo, correspondencia exploratoria. Esta pesquisa se ejecutd en cinco entidades
de educacion del distrito 04 -02, de Maguana, Republica Dominicana. Los resultados
permiten inferir que los educandos no estan satisfechos con su lugar de estudios en un
52%. De la misma forma, los educandos sienten que no son tomados en cuenta sus
opiniones en un 81%, el 74% de los educandos estan descontentos sobre la asistencia
puntual de sus profesores,73% estan en desacuerdo de la forma como se dirige la
entidad educativa; 52% no estan bueno su aprendizaje. De los resultados que
muestran satisfaccion es de personal de apoyo, docente, directivo en 78%, 63%, 62%

respectivamente.
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Al finalizar esta pesquisa se concluye que se logré los objetivos que se ha

propuesto en el presente estudio realizado.

CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera: Con referencia a la hipdtesis general demostrado con estadistico de Tau-b
de Kendall (r= 0, 711, p=0.000<0.05), se asevera, que existe un nivel de
relacion o correlacion alta y significativa entre gestion institucional y
desarrollo organizacional en las LE del nivel inicial del distrito de
Andahuaylas, Apurimac, 2019

Segunda: Con referencia a la hipotesis especifica 1, con estadistico Tau-b de
Kendall (r=0,540, p=0.000<0.05), se infiere que: hay una correspondencia
moderada entre el liderazgo directivo y desarrollo organizacional en las I.E
del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac, 2019.

Tercera: Con relacién a la hipétesis especifica 2, con estadistico de Tau-b de Kendall
(r=0,700; p=0.000<0.05), se infiere que: hay una alta correspondencia entre
la planificacion estratégica y desarrollo organizacional en las I.E del nivel

inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac, 2019.
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Cuarto: En referencia a la hipotesis especifica 3, el estadistico de Tau-b de Kendall
(r=0,568; p=0.000<0.05), se infiere que: hay una moderada correspondencia
entre la evaluacion de la gestion y desarrollo organizacional en las I.E del
nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac 2019.

Quinta: con referencia a la hipotesis especifica 4, con estadistico de Tau-b de
Kendall (r=0,447; p=0.000<0.05), se infiere que: hay una moderada
correspondencia entre clima institucional y desarrollo organizacional en las
I.E del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac 2019.

Sexto: Con referencia a la hipotesis especifica 5, con estadistico de Tau-b de Kendall
(r=0,500; p=0.000<0.05), se infiere que: hay moderada correspondencia
entre capacitacion del personal y desarrollo organizacional en las |I.E del
nivel inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac, 2019.

Sétima: Con referencia a la hipotesis especifica 6, con estadistico Tau-b de Kendall
(r=0,411; p=0.000<0.05), se infiere que: Hay moderada correspondencia
entre desempefio docente y desarrollo organizacional en las I.E del nivel

inicial del distrito de Andahuaylas, Apurimac, 2019.
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5.2. Recomendaciones

Primera: Conociendo los resultados de gestion institucional y desarrollo
organizacional donde precisa que es de un nivel moderado y alto se
recomienda que los directivos fortalezcan este trabajo mediante trabajos
colegiados y jornadas de reflexion.

Segunda: Fortalecer el desempefio docente con capacitacion y cursos de
autoformacion permanente, y apoyo permanente del personal directivo
para mejorar el actuar del docente y en beneficio de los educandos, para
ello se debe de realizar convenios con instituciones aliadas como son la
UGEL vy otras entidades benefactoras.

Tercera: Se debe de promover desde la direccion la pertinente convivencia

institucional entre los docentes y fortalecer vinculos saludables entre
docentes promoviendo actividades pedagogicas Yy estrategias de trabajo en

equipo.
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