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Resumen

La investigacion presentd como propoésito determinar la influencia de las Habilidades
directivas, clima organizacional en el compromiso laboral docente de Educacion Basica
Alternativa EBA UGEL 05 — 2019. Dicho estudio emple6 la metodologia explicativa, de
disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo constituida por los docentes de la
UGEL 05. Se utilizé el muestreo probabilistico aleatorio simple. Para construir, validar y
demostrar la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez de contenido,
mediante la Técnica de Opinion de Expertos y su instrumento es el informe de juicio de
Expertos de las variables de estudio; se utilizo la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. Para la confiabilidad de los instrumentos
se usé Alpha de Cronbach. Las encuestas nos permitieron determinar la influencia de las
habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso laboral en las instituciones
educativas. Concluyéndose que las habilidades directivas, clima organizacional influyen
significativamente en el compromiso laboral 65.12% en cuanto a lo innovador, creador,

facilitador, mentor, director y monitor en las instituciones educativas de la UGEL 05- 2019

Palabras Claves: Habilidades directivas, clima organizacional y compromiso laboral



Abstract

The purpose of the research was to determine the influence of managerial skills,
organizational climate in the teaching commitment of Alternative Basic Education EBA
UGEL 05 - 2019. This study used the explanatory methodology, of non-experimental design,
transversal. The population was constituted by the teachers of UGEL 05. Simple random
probability sampling was used. In order to construct, validate and demonstrate the reliability
of the instruments, the validity of the content has been considered by means of the Expert
Opinion Technique and its instrument is the Expert judgment report of the study variables;
the survey technique was used and its instrument the questionnaire, with Likert Scale type
questions. Cronbach's Alpha was used for the reliability of the instruments. The surveys
allowed us to determine the influence of managerial skills, organizational climate on work
engagement in educational institutions. Concluding that managerial skills, organizational
climate significantly influences work engagement 65.12% in terms of innovator, creator,

facilitator, mentor, director and monitor in educational institutions of the UGEL 05- 2019.

Keywords: Managerial skills, organizational climate and work commitment
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Resumo

O objetivo da pesquisa foi determinar a influéncia das habilidades gerenciais, clima organizacional
no compromisso de ensino da Educagdo Basica Alternativa EBA UGEL 05 - 2019. Este estudo utilizou
a metodologia explicativa, de desenho ndo experimental, transversal. A populagdo foi constituida
pelos professores da UGEL 05. Foi utilizada amostragem aleatdria simples de probabilidade. Para
construir, validar e demonstrar a confiabilidade dos instrumentos, a validade do contetudo foi
considerada por meio da Expert Opinion Technique e seu instrumento é o Expert judgment report
das varidveis do estudo; utilizou-se a técnica de survey e seu instrumento o questionario, com
perguntas do tipo Likert Scale. O Alfa de Cronbach foi usado para a fiabilidade dos instrumentos. As
pesquisas nos permitiram determinar a influéncia das habilidades gerenciais, do clima
organizacional no engajamento no trabalho em instituicdes educacionais. Concluindo que as
habilidades gerenciais, clima organizacional influenciar significativamente o engajamento trabalho
65,12% em termos de inovador, criador, facilitador, mentor, diretor e monitor em instituicoes de

ensino da UGEL 05- 2019.

Palavras-chave: habilidades gerenciais, clima organizacional e compromisso de trabalho
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l.- Introduccién

El presente estudio esta dirigida al contexto confuso de los Centros de Educacion Bésica
Alternativa en adelante CEBA, entendido como una via creado para brindar prestacion a la
educacion, que existe como organizacion formativa, en donde las practicas de los lideres
estaban en observacion directa. En este sentido, los errores de organizacion forman
principalmente el efecto de la gestion. Puesto que cada gerente debe desarrollar una gama
de habilidades y capacidades lo que facilitara su mejor desempefio, y el de sus empleados
Druker (2007 p.75).

A principios de la década de 2000, se desarrollaron y desplegaron habilidades,
cualquier trabajo o actividad se ha vuelto cada vez mas necesaria e importante para los
sujetos, pero primordialmente para las compafias y organizaciones. Estos, sean publicos o
privados, tienen enormes desafios, actualmente estan marcados con mayor inseguridad,
involucrando relaciones, complicaciones, vinculos o atribuciones. Cada vez son mas
intensos y necesarios, por lo que las instituciones interactdan con individuos, por lo que cada

una desempefia un papel, comenzando con los empleados hasta gerentes (Alles, 2007).

Del mismo modo, se afirma que las destrezas que tiene el directivo son las habilidades
que necesitan para perfeccionar la vida de una persona con relacion a los demas (Cameron
y Whetten, 2005 p. 45).Asi mismo, Madrigal (2006), las destrezas que debe tener el gerente
y que domine en primer lugar es "la comunicacion, saber decidir y ser reflexivo del riesgo
que cada uno implica, ser habil para innovar, que improvise y planifique, que sea un guia
para todos los proyectos o programas que promueva, que sepa cOmo disponer su tiempo y

sobre todo el de su equipo logrando ser siempre asertivo (p.11).

El personal es lo principal y basico para toda compaiiia, por lo que es significativo, los
recursos humanos perciben que su labor significa expectativas hacia todos generando valor,
factores de andlisis como satisfaccidn, motivacion e insatisfaccion Medina (2008 p. 27). La
alta direccion de la compaiiia es la responsable de canalizar y orientar a los individuos para
lograr las metas importantes. conducir a la superacion de la organizacion; Por lo tanto,
conseguir la perfeccion no es una labor simple, incluso si es quién esta al frente como director

ya que debe actuar como el eje dindmico que da salida a conflictos, tomando medidas
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pertinentes. Por lo tanto, si el individuo no adquiere las suficientes destrezas para que cumpla
con todas las situaciones, no podré alcanzar los objetivos deseados.

En el entorno organizativo, el trabajo de un gerente es fundamental, teniendo en
cuenta que es el llamado a planificar, coordinar, directamente e implementar las acciones
necesarias. Mantener una gestion adecuada de la organizacion, por lo que requiere
habilidades muy especificas para realizar las tareas y actividades asociadas a su puesto. Entre
otros, necesita ampliar la capacidad de liderazgo, que en este momento se ha transformado
en un reto en el ambiente educativo y cultural, promoviendo el surgimiento de cualidades

contrarias al liderazgo esto debe ser reflejado y analizado por los recursos necesarios.

Por su parte la humanidad en este momento demanda organizaciones dispuestas a
adaptarse a estos cambios permanentes, sin embargo, todos los drganos que lo componen
deben ser flexibles y creativos, para satisfacer estos requisitos también se debe garantizar
que en ellos se creen entornos eficientes, un adecuado clima organizacional que no solo
fomente la eficacia y la competencia, sino que también piense en el progreso de la

responsabilidad de cada uno de sus socios (Ramirez, Abreu y Badi, 2008)

La corporacion demanda planteles y maestros ligados con el avance social, capaces
de ensefiar y guiar a los infantes a lo largo del complicado camino de la ensefianza, por tanto,
los centros educativos demandan funcionarios pedagogicos para participar activamente y

lograr una educacion de calidad, con un excelente clima organizacional.

Para los investigadores, los retos no solo son para las corporaciones, sino para los
trabajadores, puesto que son el centro de cualquier procedimiento organizacional es
esencialmente la reciprocidad que se despliega entre la organizacion y las personas que
laboran en la institucion. En este sentido, es esencial centrarse en el hecho de que los
integrantes de la institucién, particularmente los recursos humanos, son responsables de
ordenar y llevar a cabo trabajos dirigidos para lograr los objetivos institucionales y sobre

todo el compromiso organizacional (Ramirez, et al., 2008).

En la sociedad del conocimiento que operamos hoy se puede confirmar que las

empresas estan centradas en activos intangibles. La satisfaccion laboral de los empleados
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tiene un lugar preferido por que las percepciones negativas o positivas de los trabajadores
afectan las relaciones que se asumen con la institucién y el nivel de compromiso y sobre

todo la productividad. (Hinojosa, 2010).

La responsabilidad laboral va acrecentando su honestidad, contribuye activamente al
cumplimiento con las metas y los fines de la formacion; la responsabilidad es una cualidad
hacia el trabajo. EI compromiso laboral de hoy estd estrechamente relacionado con la
eficiencia, la productividad, la seguridad, la eficacia en el servicio y la honestidad de los
trabajadores y usuarios; Reflejando asi la rentabilidad de la empresa. EI compromiso laboral
se encuentra ligado en la actualidad por su seguridad y produccion en los servicios de los
trabajadores a sus clientes para reflejar la rentabilidad que tiene la empresa. Esta
contribucion ha llevado a que se cumplan los objetivos trazados a través del compromiso

laboral en la organizacién desde una actitud de compromiso en el trabajo.

El ser humano logra el éxito desde la ocupacién y necesidad del trabajo en equipo,
equilibrando el climay la compensacion para poder fortalecer a la empresa y ésta compensar
al trabajador mediante las remuneraciones. El personal desempefia diariamente un
compromiso a traves de la vision y mision, comprometiéndose con la organizacion al ser fiel
en las préacticas y disponiendo los cambios dados a un aprendizaje en la institucion, para
poder desarrollar y prepararse ante cualquier expectativa para lograr el éxito en base a su

esfuerzo.

El compromiso de los docentes se refleja en su participacion intelectual y emocional
con la institucion educativa, asi como en su contribucion personal al éxito de la misma.
Debido a esto, es en el contexto de la investigacion que se tuvo en cuenta la perspectiva del
trabajo de algunos autores internacionales y nacionales que, con sus estudios, hicieron una
contribucion significativa para comprender el tema de las habilidades directivas, el clima
organizacional en las instituciones educativas objeto de este estudio, asi como su influencia
con el compromiso laboral; se pretende identificar estos aspectos con el fin de mejorar el

compromiso laboral de los docentes.

Considerando los trabajos cientificos se encuentran las investigaciones a  nivel

internacional: El estudio es el de Pereda (2016) en su indagacion “Analisis de las
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Habilidades directivas: Estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdova”,
dicho trabajo fue presentado por la Universidad de Cordova, el objetivo de la indagacion fue
conocer las habilidades directivas que son mas valoradas en los centros de trabajo por los
empleados estatales de la provincia de Cordova, dichas habilidades se les puede considerar
como personales, interpersonales o de direccion de personas. Es un estudio aplicado el
disefio fue basico descriptivo el enfoque se centra en la naturaleza cuantitativa, ya que son
trabajados con los resultados logrados por la encuestas, que permiten extraer inferencias
I6gicas que determinan las condiciones y propiedades de la asignatura de estudio: las
principales habilidades manifestadas en los trabajadores publicos, la poblacion es universal,
la investigacion es de nivel descriptivo, la encuesta es la técnica que se empleo, el
instrumento utilizado contiene 27 preguntas formulados por escala de Likert para ver si las
variables haya o no haya subordinacion, se realizo la prueba de Chi-cuadrado, la fiabilidad
se calculd a través del alfa de Cronbach.se concluye a) Las particularidades competitivas del
empleado publico en la provincia de Cérdoba son concluyentes por la mayoria de servidores
publicos (79,5%), cargos que posean personal bajo su responsabilidad (40,2%), estando en
la mayoria de éstos casos en un (76,9%) de subordinados menos de 25 empleados b) Al

ingresar al Administracién Publica, lo primero que se busca es la estabilidad.

Ramirez (2017) manifest6 en su indagacion: "La competencia gerencial en relacién
al desarrollo como modelo empresarial en Venezuela ". La investigacion permite evidencia
la comprension e interpretacion de las realidades que se vuelven cotidianas en base a los
contextos e interpretaciones de la gerencia concluyéndose que los asesores y gerente
académico profundiza el contenido en funcion a su analisis, surgiendo fundamento que

contrasta interpretacion y consolidacion de las teorias que marcan el objetivo del contenido.

De igual modo Garcia, Barredas y Gutiérrez (2016) nos presenta el “Estudio de
habilidades directivas en el desempefio de un corporativo aduanal” publicada en la Revista
Iberoamericana de Contaduria, Economia y Administracion, se plante6 como objetivo: la
identificacion de las habilidades humanas directivas importantes y el desempefio laboral de
los administradores de operacion en un corporativo aduanal. EI enfoque metodologico de la
investigacion es descriptivo, la técnica empleada es el cuestionario de personalidad
situacional (SPC) y evaluacién de desempefio. Su poblacion estaba compuesta por 9

administradores de operaciones de las diferentes sucursales de las corporativas de México.

16



se realizo el andlisis de la informacion en la estadistica descriptiva manejando la Version 20
del software IBM SPSS Statistic. Ademas, se evalud a los gerentes basados en los siguientes
métodos: observacion, lista de verificacion, el instrumento empleado fue la entrevista
teniendo como colaborador al gerente, evidencia proveida por cada gerente que consistia en
(informes, correos, quejas) durante la etapa e incorporacion de un covaluador. Se mostraron
los resultados de habilidades significativas con puntaje bajo: auto concepto, capacidad de
supervision y capacidad de toma de decisiones en relaciones humanas. En cuanto a la
estimacion del desempefio, el 67% de los administradores el rendimiento fue justo y 33%
bueno. Se determind, que parece que la comprension y la mejora de las habilidades humanas
son primordiales para los directivos, sin embargo, esto no implica que el puesto garantice un
desarrollo inapreciable de estas habilidades. La mayoria de los ejecutivos de esta empresa
mostraron mas gestion de recursos especificos como el autocontrol y la capacidad de

adaptarse, aumentando su capacidad para liderar y administrar el grupo bajo su mando.

Dolores, Salazar, Huerta y Gutiérrez (2015) presento su indagacion sobre
“Habilidades directivas y estilo de liderazgo, factores que inciden en el clima laboral” El
objetivo principal fue analizar las relaciones entre las habilidades de gestion y estilos de
liderazgo en el Hospital General Subzona. El tipo de estudio fue correlacional, la muestra se
determind estadisticamente. Los instrumentos utilizados fueron la observacion directa y
cuestionarios. Los resultados se analizaron a través de graficos de datos y analisis de
herramientas Anova, obteniendo la correlacion directa entre las variables, verificando la
hipotesis, permitiendo propuestas y recomendaciones necesarias para mejorar el ambiente

de trabajo.

Sotelo y Figueroa (2017) mostr6 en su investigacion “El clima organizacional y su
correlacion con la calidad en el servicio en una institucion de educacion de nivel medio
superior”, el objetivo de la indagacion fue analizar las relacion entre el clima organizacional
y calidad de servicio experimentada por el personal en un establecimiento de nivel medio
superior, especialmente 02 centros en el estado de Durango, México, se utilizd para la
recoleccion de datos la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario. Los resultados
fueron analizados a traveés de datos estadisticos. Por lo tanto, la correlacion entre ambas
variables es positiva y el modelo para la regresion lineal cumple con los supuestos para los

estudios de ciencias sociales.
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Coluccio, Mufioz y Camilo (2016) en su indagacion “Situacion contractual y su
relacion con satisfaccion laboral, clima organizacional y absentismo en docentes”
presentado en la Revista Salud &Sociedad de la Universidad Catdlica del Norte Antofagasta,
Chile, Su investigacion fue la relacion entre la situacion contractual y el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el absentismo en profesores, el procedimiento que
se ejecutd fue una muestra no probabilistico, adquiriendo una muestra de ciento ocho
docentes de escuelas administrativas y privadas subvencionadas en la ciudad de Arica. La
medicion del clima organizacional se manejo a traveés de un cuestionario ad-hoc (Ramirez,
2008), que refleja ocho dimensiones, para la medicion de la satisfaccion laboral se emple6
la prueba de Warr, Cook y Wall (1979) llamada "escala de satisfaccion general™ por lo que
se manifiesta que, si existe relaciones encontradas entre la situacion contractual y el
absentismo, asi también con dos dimensiones del clima organizacional (funcion intrinseca y
descriptor de carga). Los maestros que tienen contratos indefinidos conocen claramente sus
roles. Por otro lado, maestros con contratos fijos y contractuales manifiestan mayor
alejamiento que sus pares con un contrato indefinido. No se descubrié una correlacion
estadisticamente significativa entre tipo de contrato y satisfaccion laboral. Se llegd a
concluir: los docentes con contratos indefinidos manifiestan mayor compromiso en su
trabajo, mientras que los maestros contratados por un periodo fijo tienen un menor
compromiso ademéas de ser menos claros acerca de los roles especificos que deben

desempefiar.

Revisando archivos a nivel nacional encontramos la indagacion de Vasquez (2018)
“Habilidades directivas y desempefio laboral en trabajadores del instituto de educacion
Superior Tecnologico Publico José Carlos Mariategui, -2017, presentado por la
universidad Cesar Vallejo”, tuvo por objetivo establecer la relacion entre las habilidades
directivas y el desempefio laboral en trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico José Carlos Mariategui, Moquegua, 2017, es un estudio de tipo
correlacional, no experimental, la poblacion estaba establecida por 70 personas entre
docentes y administrativos , la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario con escala de
Likert, la confiabilidad se midi6 con el alfa de Cronbach , los efectos de la tesis demostraron
que no se hallo relacion entre las habilidades directivas y el desempefio laboral de los

trabajadores del Instituto en mencién , Pero a nivel de habilidades dimensiones directiva,
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una relacion encontrada entre funcion de gestion y desempefio. (x2 = 3.838, p = 0.050) y
entre la gestion de recursos y el rendimiento (x2 = 6.193; p = 0,013).

También, Segun Oseda, Chavez y Castro (2016) en su investigacion titulada
“Liderazgo transformacional y clima organizacional en docentes de la Universidad
Nacional Intercultural de la Amazonia”. La indagacion fue establecer la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en los docentes de la
Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia, la recopilacion de datos se realizd
utilizando la técnica de encuesta el instrumento fue el cuestionario. Tuvo una confiabilidad
con el método para dividir mitades de Rulon y Guttman igual a 0.993 y 0.977; Su validez se
realiz6 mediante la evaluacion experta y el alfa de Cronbach, que recibio valores de 0.996 y
0.928. Se concluyo que con una significancia del 5%, existe una fuerte relacion directa (rho
=0.817) y significativa (t = 13.14).

Douglas (2016). En su investigacion “Clima organizacional y compromiso docente”,
el objetivo principal de este estudio fue evaluar las preguntas de investigacion que relacionan
las cuatro dimensiones del indice de Clima Organizacional (OCI) para el compromiso de los
maestros como se describe en la hipdtesis en la metodologia utilizada para prueba las
preguntas de investigacion se describen en este Las poblaciones objetivo para este estudio
fueron docentes que trabajan en 80 escuelas primarias. La muestra de la escuela fue una
muestra de conveniencia elegida de proximidad a los investigadores y disposicion a
participar. Aunque no es una muestra aleatoria, de las 67 escuelas que aceptaron participar,
41 eran Titulo I de las escuelas. Se considera que una escuela es Titulo I cuando el 50% o
mas de 84 a 90. Los maestros respondieron a los items a lo largo de una escala tipo Likert

de 5 puntos.

Muguerza (2015) en su tesis titulada: "La organizacion y la habilidad gerencial en las
empresas de Trujillo". La investigacion tiene por objetivo influenciar en la organizacion en
base a la seriedad de las funciones gerenciales. Evaluando que las habilidades son
importantes y beneficiosas en base al manejo empresarial teniendo un mejor estudio en base

a lo observado.
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Rivas (2018) presento su trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional en
la satisfaccion laboral y desempefio docente del DAE. Facultad de Medicina. Presentado en
la UNMSM?”, Tuvo como prioridad determinar el nivel de influencia del clima y la influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral y el desempefio del docente del
Departamento Académico de Enfermeria. Facultad de Medicina UNMSM. El tipo de
indagacion consistié en el no experimental, de tipo bésico, el método empleado fue el
descriptivo correlacional causal. La informacion se recolecto a través del cuestionario tipo
Likert, aprobados mediante juicio de expertos y la estadistica de correlacion de Pearson. La
consistencia interna, fue hallada mediante el alfa de crombach y los valores 0.80, 0.71y 0.90
para clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio docente respectivamente, lo que
indica que tienen buena consistencia interna. Se empledé como prueba estadistica para la
recoleccion de datos, el modelo de andlisis de regresion lineal multiple que nos permitid
medir la relacion de la variable X en cada las variables Y1 e Y2; Los resultados muestran
que existe una influencia significativa entre las variables estudiadas, El clima organizacional

influye en 78.4% en la satisfaccion laboral y 96% en rendimiento docente.

Torres y Zegarra (2015) presento en la Revista de Investigacion en Comunicacién y
desarrollo, su investigacion sobre “Clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno”, siendo su nivel de correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La indagacion ejecutada es de tipo
basica, no experimental o disefio ex post facto. La técnica empleada es de tipo cuantitativo
con una muestra probabilistico y estratificado, la poblacion estuvo atendida por ciento treinta
y tres docentes, para la recaudacion de datos se ha utilizado el cuestionario. La investigacion
manifiesta que existe una relacion directa positiva fuerte (r=0,828) y significatividad (t=
16,90) entre el clima organizacional y desempefio laboral estableciéndose que, a mejor clima

organizacional, hay mejor desempefio laboral.

Armacanqui (2017) En su indagacion titulada “La supervision pedagogica y
relaciones interpersonales en el nivel de compromiso docente, 2016, cuyo objetivo fue en
establecer el predominio de la supervision pedagogica y las relaciones interpersonales en el
nivel de compromiso docente, en las instituciones educativas de la RED N° 13. La
indagacion es de tipo béasica de disefio no experimental transversal, la poblacién lo conformé

doscientos veintitrés docentes la muestra no probabilistica, el instrumento aplicado fue el
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cuestionario, el nivel de confiabilidad fue alta 0,853, 0,923 y 0,881 respectivamente. Al
analiza estadisticamente se mostré que la supervision pedagogica y las relaciones
interpersonales influyen hasta en un 47,3% en el nivel de compromiso docente, segun el
coeficiente de Nagelkerke y con una significancia de 0,046 y 0,000 para las variables

analizadas.

Cambios intempestivos resultantes de la globalizacién de las economias exigen
habilidades de gestion para desempefiar un papel de liderazgo en la supervivencia, a partir
de ahi, como el mundo de los negocios cambia esto hace necesario el cambio en la estructura
mental de aquellos que dirigen esas organizaciones, es por ello que se revisd las teorias afines

a la variable habilidades directivas.

El punto de vista para el avance de habilidades gerenciales debe involucrar un alto
nivel de préctica. Asi mismo, la practica sin discernimiento es improductivo ignorando la
necesidad de flexibilidad y aplicacién para diferentes situaciones. Igualmente, los
desarrollos de aptitudes en las destrezas gerenciales estan vinculadas tanto a la ensefianza

conceptual, practica y conductual.

Hill y Jones (2011) sefialan que las habilidades gerenciales estan constituidas por el
conjunto de habilidades evidenciadas o demostradas por un individuo con responsabilidad
gerencial, en el proceso de trabajo realizado a través de la actividad de otras personas, con
el objetivo de lograr objetivos organizacionales efectivo.

En este sentido, las habilidades que se deben reunir en la funcién gerencial se centran
en la organizacion de los miembros del grupo de trabajo, lo que significa coordinar, dirigir,

liderar y supervisar sus actividades para lograr los resultados deseados.

Segun Griffin (2011) declard: este enfoque adopta un conocimiento conceptual
disciplinado con ocasiones para poner en practica y poder aplicar a comportamientos
observables, y basado en el trabajo conocedor y el trabajo conductual. Se han utilizado
esquemas de formacion para el seguimiento del trabajo. Grandes variaciones de esta actitud
general se observan en los esquemas de educacion y en las instituciones corporativas, pero

menos en las escuelas de negocios. (p.13).
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Este modelo de instruccién, como originalmente estaba formulado, estaba formado
por cuatro etapas: (a) la exposicién de principios directrices de accion o conductuales, por
lo general usando métodos habituales de instruccion, (b) la evidencia de principios a través
de casos, peliculas, guiones o incidentes, (c) oportunidades de ejecutar los principios a través
de dramatizaciones o ejercicios y (d) retroalimentar el desempefio de los profesores o
especialistas.

Tambien, Griffin (2011) dijo: que los tres modelos mas eficaces son: El principio de
comportamiento, se debe basar en el principio de la ciencia social y efectos de indagacion
confiables. Para garantizar la validez de las orientaciones de comportamiento indicado, el
enfoque de aprendizaje debe incluir conocimientos cientificos sobre los efectos de los
principios de administracion presentada. En segundo lugar, los sujetos deben ser juiciosos
del nivel de capacidad de sus habilidades y estar motivados para perfeccionarse para poder
beneficiarse del modelo. La totalidad de la gente recibe muy pocos comentarios sobre el
nivel de sus habilidades. En tercer lugar, el tipo de instruccion necesita un componente de
aplicacion. En su mayoria los cursos de habilidades administrativas se efecttan en la sala
donde la retroalimentacion es inmediata asegurandose de experimentar nuevos
comportamientos y sin efectuar errores. Por lo tanto, transfiera que el aprender con un
ambiente de trabajo real es a menudo confuso. Los ejercicios de ayuda, aplicaciéon para
mover el aprendizaje en el aula para los ejemplos del mundo real de la administracion. Los
gjercicios de aplicacion generalmente llevan forma de intervencion fuera del aula, una
actividad consultiva, un analisis personal a través de la escritura de un diario 0 una
intervencion centrada en un problema, que el estudiante tiene que analizar para determinar

su grado de éxito o error "(pp. 14-115)

En otras palabras, las habilidades gerenciales no se dirigen solo a individuos que
planean obtener cargos de gerencia o que gestionan organizaciones. Si no que ayuda a
administrar diversos aspectos de su organizacion la vida y sus relaciones. Se dice también
que las habilidades gerenciales estan relacionadas con las cinco operaciones basicas en el
que se sintetiza la obra de un gerente: establecer objetivos, organizar, comunicar y motivar,

medir y evaluar, desarrollar y entrenar a los sujetos. (Drucker, 1954 p.34)
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Otra definicion de Katz (1955) quien declar6: todo directivo necesita de tres
habilidades administrativas fundamentales: primero habilidades técnicas son conocimiento
y competencias en un campo especializado, como tecnologia, calculo. habilidades contables
o de fabricacion para el trato personal. consiste en la capacidad de trabajar conforme con
otras personas, tanto individualmente como con grupo y finalmente las habilidades
conceptuales son lo que los gerentes deben tener para poder deliberar y conceptualizar
contextos abstractas y complicadas. Empleando estas habilidades o destrezas el

administrador cumple con la organizacion en su totalidad.

Recientemente, Griffin y Fleet (2013) dijeron: que son siete las sugerencias basadas
en las habilidades directivas que son: habilidades basicas, habilidades técnicas,

interpersonal, conceptual, diagndstico, comunicacion, toma decisién y tiempo.

El reconocimiento de la variable se centr6 en el estudio de los aportes en la

conceptualizacién de habilidades gerenciales, su definicion, identificacion y clasificacion.

Por otro lado, los aportes para modificar al sector estatal segin Metcalfe, 1993,
OCDE, 2000, Barzelay, 2001, Pollitt, 2003, refuerzan la oportunidad de enfocar la
indagacion ejecutada a partir de un nuevo aspecto, es reclamar un papel considerable mas
importante de las destrezas como un mecanismo activo en las aptitudes que los funcionarios
publicos deben poseer para un trabajo eficiente en sus tareas y compromisos. Al mencionar
sobre la modernizacién del Estado promovidos en los ultimos periodos, debemos centrarnos
en las personas gue trabajan en los servicios publicos, deduciendo que el buen desempefio y
el apoyo son esenciales para consolidar un buen estado con servicio moderno para sus
pobladores. La gestion publica o administrativa viene hacer la ejecucién de politicas
administrativas ya que no puede haber una buena administracion sin la aplicacion de los

recursos del estado por lo que el objetivo es el desarrollo y bienestar del sistema publico.

Las directrices para la reforma del sector pablico se remontan al afio 1997, cuando el
Banco Mundial (1997) implantdé recomendaciones sobre coOmo construir un mejor sector
publico a través de medidas orientada entre otros, a la coordinacion, el rendimiento, la
promocion del personal motivados y entrenados a través del uso de politicas de remuneracion

adecuadas y la formacion de un espiritu de equipo.
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Define el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE, 2014). Habilidad como
capacidad y disposicién para algo. Es decir, la destreza y la voluntad en el trabajo
convirtiéndose en una parte fundamental del desempefio laboral, por lo que las empresas
necesitan personas con capacidad y disposicion para desarrollar las multiples funciones que

deben realizarse de manera eficiente.

La competencia, por otro lado, esta integrado por el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes para realizar una determinada actividad. Es decir, la competencia en
los Ultimos afios ha tenido una especial notoriedad: en gestion, estd presente la evaluacion
de competencias, gestion de competencias, desarrollo de competencias, seleccion de

competencias, etc. a excepciones, no se maneja de modo uniforme, o se aplica correctamente.

El concepto de habilidad viene del vocablo latino habilitas y hace resefia a la destreza,
aptitud, habilidad o capacidad de realizar alguna tarea. La persona habilidosa, que, adquiere
algo con éxito por su habilidad. Aquellas destrezas estan siendo cada vez mas importantes,
las compafiias seleccionan personas que poseen ciertas habilidades y saben como usarlas y

desarrollarlas.

Para Jafarzadeh (2013) argumenta sobre la habilidad que es la capacidad de convertir
conocimiento para dirigir un buen desempefio. Para las organizaciones la capacidad y
voluntad de innovar se convierte en una pieza esencial para el desarrollo del rendimiento
laboral. Las instituciones necesitan individuos con capacidad y habilidad para desarrollar las

variadas funciones que deben hacer de forma eficaz.

Cetina et al. (2010). Manifiesta que, en la actualidad, existe una abundante literatura
en relacion a las habilidades gerenciales, la eficiencia y la eficacia en la organizacion. En su
lugar, estan faltando investigaciones mas especificas que aborden el impacto que las
habilidades directivas tienen sobre determinados espacios, como en el sector publico que es

determinante para la calidad del servicio que se tenga que ofrecer. (Raineri y Fuchs, 1995).
Para facilitar la identificacion, habido numerosas contribuciones que han permitido

detectar, aclarar e inventariar una extensa lista de habilidades que intentan enfatizar los otros

tipos y clasificaciones de las capacidades al servicio de la responsabilidad profesional. Para
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la identificacion de las habilidades se requiere de algunos instrumentos que sean confiables
y validos para poder interpretar el comportamiento del individuo.

Las personas son las Unicas que pueden usar los recursos del mercado de manera
eficiente, organizado, contribuyendo con su esfuerzo e inteligencia. Es por eso la calidad y
la necesidad de administrar adecuadamente a los sujetos, es decir, canalizar y movilizar para
lograr sus objetivos. Es por ello que la importancia de administrar apropiadamente a los

sujetos proviene de las habilidades gerenciales.

Hellriegel (2009) manifestd que; “se puede encontrar un conjunto de conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitudes que una persona necesita para ser eficaz en una

amplia gama de tareas de gestion en diferentes organizaciones”. (p.5)

Lo que necesita una persona para ser eficaz es poseer un conjunto de habilidades y
destrezas para poder realizar las tareas de gestidn en diferentes organizaciones. En este
sentido, el individuo debe poseer cualidades y destrezas en su profesion, asi como también
en la actividad laboral, siendo las caracteristicas individuales y las cualidades que posee

para lograr un puesto.

Sin embargo, Bateman y Snell (2009) precisaron que: “el trabajo de un gerente no se
trata de logros personales, sino de ayudar a otros a hacer su trabajo. Es alguien que coordina
y monitorea el trabajo de otras personas para que logren los objetivos de la organizacion”.
(p.9). En otras palabras, se denomina organizacién cuando un administrador es
comprometido en organizar y proyectar el trabajo para efectuar las metas y objetivos de la

empresa.

Pereda, Lopez y Gonzéles (2014 p.536) sustentaron que: la capacidad de cambiar el
discernimiento en accién para impulsar un buen desempefio se le conoce como habilidad.
Las disposiciones que tienen la capacidad y la voluntad de hacerlo, se convierten en una

parte fundamental del desempefio laboral.

Cada directivo, para poder gestionar de forma eficiente y eficaz la empresa, debe ser

capaz de planificar, organizar, motivar a sus subordinados y controlar todos los procesos que
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tienen lugar en la organizacion, independientemente de su tamafio o complejidad. (Stoner y
Wankel, 1994, p. 35) citado por Przybylska (2016)

Los directivos deben dirigir la organizacion con prudencia y sin exponerla a riesgos
innecesarios. (Penc, 2000, p. 54) Sin embargo, cuanto mas grande es la empresa, mas
complejo es el gerente y tiene menos tiempo para controlar todas estas areas, por lo que las
habilidades gerenciales en las empresas juegan un papel importante. Gracias a ellos, los
directivos pueden delegar todas las actividades y procesos de la organizacion. (Stoner y
Wankel, 1994, p. 35) La definicion béasica de habilidades directivas es: "capacidad
relativamente estable para aplicar el conocimiento profesional de manera practica con el fin
de obtener el resultado deseado en una situacién dada por las acciones™ (Penc, 2005, p. 66).
Las habilidades de gestion han existido durante muchos afios. A pesar de que la situacion
global del mercado ha cambiado muchas veces, la mayoria de las habilidades de gestion
creadas hace varias décadas siguen estando al dia y son necesarias para que los directivos

del siglo XXI sean capaces de gestionar eficientemente la organizacion.

En pleno siglo XXI, el directivo en la actualidad debe de cumplir ciertos requisitos
como el ser innovador, un guia para su organizacién o empresa donde labora y sobre todo
creando confianza demostrando asi las buenas habilidades directivas.

Existe una controversia sobre las caracteristicas de liderazgo y ciertos aspectos de la
efectividad y eficiencia organizacional. Por otro lado, se carece de estudios més definidos
sobre la existencia de rasgos de liderazgo en algunas areas, puesto que es el sector estatal, el
que se debe mejorar, y sobre todo la administracion del estado de manera efectiva y racional

en su esfuerzo por satisfacer las necesidades de todos los cuidanos.

Las habilidades directivas o gerenciales tienen mucha importancia ya que las
personas tienen que poseer capacidades y sobre todo conocimientos para poder realizar
liderazgo. Para Aguilar (2009 p.16) sefald: que estad permitido que una empresa refleje a
sus lideres; muestre la personalidad y la forma de ser de su jefe. En otras palabras, los
administradores deben instituir organizaciones perceptivas al usuario donde los trabajadores
sean cordiales y estén dispuestos a servir al publico.

Para finalizar, las habilidades significativas que todo gestor debe alcanzar y desplegar

para tener éxito en todo trabajo gerencial es mejorar la gestion de conflictos y la negociacion.
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Esta practica esta estrechamente vinculada a la labor que se realice en equipo, por lo que
actualmente se establece relaciones interpersonales, que a menudo debido a la negligencia
de los subordinados o la falta de responsabilidad en otras areas se generan conflictos que

deben resolverse de manera mas efectiva para el bien del Grupo.

Es importante la administracion en las empresas, desde el siglo XXI las teorias
enfatizan un mejor conocimiento de los negocios en base a los gerentes, Fayol menciona la
tendencia de poder ejercer una autoridad en base a la capacidad e inteligencia de las
habilidades, el gerente combina esta ciencia para poder dominar el conocimiento de el
mismo. Yeber y Velarino (2009) la manera de vida la perspectiva de una profesion es en
base a la formacion del lider. Para gestionar una buena labor en la organizacion se debe tener
un gerente con habilidades y valores que sean necesarias en la actualidad por ser competitivo
(Smith, 2009). Se sugiere que el ejercicio competitivo es fundamental porque se logran tomar
decisiones importantes y poder resolver cualquier conflicto administrativo, utilizando el
conocimiento de administrador considerado y valorado en base a la gestion referida por

"knuw-huw".

Para abordar el tema del liderazgo, primero es necesario sefialar que, en la literatura
relacionada, generalmente se encuentran definiciones de liderazgo o capacidad de liderazgo,
ya que el concepto de competencia a menudo se usa como sindénimo de habilidad, ambos se

definen:

El concepto de David McClielland (1919 - 1996), quien menciond que la
administracion competitiva es en base a las criticas de la performance en base a un buen
manejo del manager (Bollatsis, 2009), esta adaptacion no prueba la inteligencia del ser
humano en predecir los problemas o el éxito alcanzado en el ambito profesional.
(Gress,2008, Tobun, 2008).

McClilland mostrd la dependencia del individuo en base a las experiencias o
caracteristicas ligadas a poder establecer su desempefio competitivo. Sin embargo, la
sociedad dirige los valores agregados que enfatiza la competencia ante las demas personas

(Ortiz; 2014, p. 43), refiriéndose la razon y el motivo subjetivo de su importancia, Dessiato
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y Guevara (2000) explicd "la posicién que ocupa el estudio organizacional por el ser
humano. De esta manera la empresa analiza la capacidad de trabajador ".

Se demuestra la autoridad a través de un buen liderazgo personal y autoritario, por
querer demostrar su inteligencia y la propiedad como gerente. Segun Boyatzis (1992) Para
poder ampliar el conocimiento competitivo, el individuo busca el mejor desempefio por
excelencia, (Robins y Juiz de 2015;) utilizando teorias que enfatiza las caracteristicas; Como

Boyatzis (1992) dichos aspectos que permite el desarrollo ante un comportamiento laboral.

El conocimiento ha permitido generar una competencia desde el papel méas sabio,
convirtiéndose en la capacidad de realizar tareas efectivas en base a las habilidades (Marales,
2015). El individuo tiene la capacidad de solucionar cualquier inconveniente en base al
conocimiento que conlleva a diferentes sucesos competitivos (Bollatzis, 2010). De esta
forma, Bollatzis (1990) refiriéndose a la habilidad y el dominio contextual, que es importante
desempefio y el rol del administrador, habilidad que permite el trabajo competitivo y obtener
las relaciones humanas en el aspecto laboral. De esta forma Fayol (1916, p. 279) "basandose
en los principios de la persona en poder administrar en base a su cualidad integra;

manifestandose el nivel para generar un buen desempefio ante grandes empresas".

Este equilibrio de conocimiento y talento; refiere Gevhaert (2005), mencioné que las
teorias y los hechos en la gestion son basados en los trabajos que realiza el ser humano,
situacion que gestiona la dignidad subjetiva y objetiva del desafio, realizando el

cumplimiento y las expectativas de poder en la organizacion.

En 1959, R. Katz. Identifica la competencia y habilidad compuestas entre los
conceptos y técnicas del ser humano. Logrando disefiar soluciones competitivas (Kohontz
2010). Es importante supervisar la gestion en base a la dignidad humana, interactuando con
los subordinados. La solucion y la habilidad actta en la organizacion en base a las criticas y

el buen manejo del disefio.
Describiendo la importancia del gerente en base a la competencia humana (Dhaft y

Mharcic, 2009). Segun Rodriguéz (2006), las habilidades en el individuo son importantes

porque se utiliza en base a la decision y experiencias que se requiere para el mejor
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desempefio ante la disposicion en las areas de la empresa. Se ha podido identificar la relacién
humana y su importancia en la organizacion, este medio tuvo como puente en la realizacion
en base a los jefes y gerentes (Griffin, 2013). Descubriendo la atencion y entendimiento
hacia las demas personas para poder tener un mejor éxito y lograr el buen desempefio en la

gestion.

Los habitos humanos son competentes en base a la habilidad, comportamiento y
actitud que desarrolla el individuo para obtener un mejor nivel en la gestion. El gerente
resuelve los problemas relacionados con sus subordinados, es muy valioso porque

contribuye en lo laboral. (Griffin y Hebert, 2009).

Las habilidades han determinado el éxito en la organizacién, confirmado Whethten
y Cameron (2009), sefialando: Las competencias son importantes para lograr el éxito en la
administracion en el aspecto personal o grupal; analizando la importancia y el éxito de la

capacidad que tiene el individuo ante el gerente.

Segun Griffin (2013) la habilidad es la capacidad de poder comprender y motivar a
los grupos. Para Madrigal (2011) los trabajadores cooperan y colabora cortésmente con los
demas, permitiendo obtener los objetivos trazados. Es importante la concentracion de
esfuerzo porque gestiona eficientemente las habilidades que permitira alcanzar los objetivos

que se han establecido.

Segun Hett, Blacks y Portter (2013) el mejor manejo es en base a la relacion humana,
constituye la importancia extrema ante un mejor ambiente social y predominante. Estas
relaciones son necesarias porque desarrolla la habilidad de comunicacién entre el empleado

y el gerente.

Segun Madrigal (2011) El desarrollo de las habilidades han permitido que la
organizacion en la empresa tenga un mejor desempefio, aplicando la vida social y el
liderazgo interpersonal. EI emprendedor enfoca el desarrollo potencial del director y el
gerente para poder liderar el éxito ante cualquier ambiente de negocios o trabajo. Los buenos
empleados se pierden por una mala gestion del gerente al no preocuparse o demostrar respeto

por su equipo.
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Segun Katnz (1957) la habilidad humana desarrolla una actitud propia en base a sus
creencias, limitando y comprendiendo la percepcion de los beneficios desarrollando la
dominacidn del ser humano, ante otras personas administrativas. Es admirador porque tiene
la capacidad de la percepcidn, ante las diferencias de desempefio y la reflexion eficaz para

poder comprender el comportamiento en base a sus palabras.

Segun Dhaft (2015) la razén principal que tiene el gerente para el fracaso: la
habilidad, la practica y la comunicacion ineficaz, no tiene una buena relacion interpersonal

y no lidera ni motiva a los demas

Segun Moreno (1999) el proposito es de poder desarrollar en base a los métodos que
tiene el individuo para lograr una mejor capacidad en base a sus habilidades. Este concepto
vincula la destreza y el desempefio de las diversas tareas. Se puede entender que la naturaleza
neuromuscular y la coordinacién técnica en que mejore el desempefio de la persona se basa
en su potencial de accion que posee el ser humano. El elemento de liderazgo y la inteligencia

son importantes en la competencia para lograr ser gerente.

Howerd Gardnher (2013) estas técnicas concientizan la labor de la inteligencia
intrapersonal en base a las experiencias al menos del aspecto musical, natural intrapersonal
linguistico y logico. A través del tiempo se han completado hasta 10 inteligencias

albergando la conciencia moral y la existencial (Huughes, Thompshon y Bradfuord, 2011).

Segun Madrigal (2011) describi6 la inteligencia social: "EI manejo es influenciado
en base a la negociacion de las habilidades para lograr el liderazgo en base a la capacidad de

los cambios dirigidos en el entorno laboral™.

Segun Albresht (2008) la inteligencia consigue la capacidad de cooperacion entre
todos nosotros. Describiendo la conciencia de la gente y el estrés humano en base a las
estrategias conjuntas para poder encaminar la interaccion del éxito ante los demas. De igual
manera Albrecht (2006) es importante la colaboracion y la inteligencia social para poder
manejar los conflictos desde la tolerancia y el entendimiento, permitiendo las relaciones
humanas a través del manejo emocional que permite resolver conflictos y persuadirlos.
(Dhaft y Mharcic; 2015).
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El gerente o director de diversas empresas tienen la capacidad de alcanzar los objetivos a
través de la comunicacion con los demas para poder obtener el liderazgo del grupo, propoésito
que demuestra experiencia en las relaciones humanas basandose en la ventaja gerencial y
poseer una buena comunicacién con el grupo. Los gerentes son responsables de la accion
que constituye el papel de lider (Mhintzberg, 1990), al que Rhobbins y Choulter (2008)
afiadieron que el gerente no esta pendiente al logro personal cuando realiza su labor.

El liderazgo gestiona temas de discusion en la sociedad desde afios anteriores por su
importancia en el pensamiento que considera una herramienta fundamental para los gerentes,
aspecto de la vida en empresa, que es complementado por la cultura de la persona,
aprendiendo a ensefiar desde una competencia aprendida, basandose en la experiencia con la

capacidad cultivada en las habilidades.

Chrainer y Deharlove (2016) es aquel poder politico es influenciado en base a las
habilidades que profundiza el desempefio del gerente en base de presiones que le permite

mejorar.

Cuando se combina la supervision en la organizacion esta permitira tener una menor
tension del gerente o del grupo de trabajadores, desarrollando comportamiento que tengan
que ver con las actitudes y expectativas, dejando atras cualquier conflicto sobre la

supervision en la organizacion.

Debe tenerse en cuenta que estas declaraciones se dan para comprender la necesidad
de que el gerente tenga las cualidades de liderazgo de las relaciones humanas experimentadas

y la relacion de los individuos que valora al gerente del &mbito profesional.

Segun Khoontz y Wheihrich (1999, p.53) explicé el cumplimiento de las metas en
base al material, tiempo y cantidad del grupo. De esta forma el gerente entiende los objetivos
para alcanzar eficientemente las metas trazadas. Whetten y Cameron (2013) consideré la
relacién humana del lider en la conduccion de los clanes. Mosley et al., (2005) los gerentes
tienen la capacidad de fomentar el empoderamiento en base a las causas y dejando atras

empatia en el grupo.
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El propdsito esté orientado a la asignacion de cambios en el ambiente laboral.

Segun De Ansorena (2003) las publicaciones que se utilizan en el entorno
competitivo de la habilidad social y la destreza para alcanzar el éxito, es el correcto
desempefio, porque permite comprender la supervivencia competitiva de un lider y del
liderazgo en la administracion, tomando ideas, acciones en el &mbito de la satisfaccion
laboral. Es importante una buena gestion, permitiendo un mejor rendimiento y produccién
en empresa. La motivacion depende mucho como lo procesa el gerente ante sus empleados
permitiendo obtener acuerdos eficientes en la administracién designando a empleados
competitivos, que plantean limitaciones y que no entienden mucho de las deficiencias en la

comunicacion por la falta de informacion o de estudio.

Los gerentes tienen la funcion de resolver la accion y funciones en empresa,
representando actitudes competentes, teniendo la capacidad de ocupar cargos directivos en
empresas. EI comportamiento refleja situaciones a traves de periodos largos en el tiempo en
base a su comportamiento y reflejado en el pensamiento (Robbin y Jhudge, 2015). Indico
Druckér la importancia de una buena gestion es en base al entrenamiento, ejercicio, que se
requiere para la evolucion del ser humano por tener una buena gestion como es el arte y la

ciencia.

Es urgente una buena gestion ante los nuevos desafios que se van dando, para eso
tiene que tener una mejor preparacion y tener resultados progresivos ante una nueva gestion,
ser competitivo Enhright et al. (1998) es poder desarrollar mejor la capacidad de ocupacion
de los individuos en base a los incentivos. Segin UNESCO (1998) un lider en la
organizacion tiene propositos que permiten gestionar la capacidad ante nuevos horizontes,
desarrollando el compromiso creativo. Es importante la impregnacion del liderazgo y la
innovacion de nuevos actores. El arte reposa en el conocimiento del saber desde la

colaboracion, de la forma y cuando se va a realizar.

Del mismo modo, los administradores son responsables de promover un mayor
énfasis en el desarrollo de habilidades con el ejercicio adecuado de su posicion. Las
instituciones surgen por la eficacia de los administradores por ello es importante que

desarrollen estas tres competencias para llegar a ser un buen lider. Las instituciones para que
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puedan liderar es primordial promover en sus lideres estas tres habilidades que son:

Competencia conceptual, competencia humana y competencia técnica.

Para Katz, citado por Robbins (2010) detall6 sobre las habilidades técnicas que: para
desarrollar esta habilidad el individuo en base a los estudios realizados, gestionado en la
especializacion el desarrollo de tareas especificas, Es decir, las habilidades técnicas, son
herramientas oportunas del area que se ocupa del empleo de la tecnologia en el desarrollo de

la empresa

Las habilidades humanas Para Katz, citado por Robbins (2010) puntualizo que: “la
sociabilidad personal tiene que ver con la capacidad de laborar bien con otros individuos, en
forma personal o de forma colectiva. Quiere decir que estan relacionadas con la sociabilidad
con los sujetos, manifestandose en las recomendaciones interpersonales y de grupo,
incluyeéndose la capacidad de informacion, de motivacion, coordinacion, resolviendo
conflictos ya sea personal o grupal, se puede decir que se trabaja con sujetos y por medio de

ellos.

Los diferentes grupos humanos denominan la habilidad segln el area jerarquica en
que se desempefia, estos trabajos logran una aceptacion en el gerente, teniendo la
informacién fundamentada para lograr una organizacion productiva. Para que se ejecute la
accion debe ser sensible por parte de la cooperacién equipo que lideran técnicas basadas en

la funcién humanistica de las operaciones perspectivas en la cooperacion de los individuos.

La tercera, habilidades conceptuales Segun Katz, citado por Robbins (2010) “este
tipo de habilidad lo debe ostentar todos los gerentes para deliberar sobre situaciones
abstractas y complicadas”. Es decir, el director que posea esta habilidad conceptual se
encuentra capacitado para poder dirigir una institucion ya que puede entender como se

encuentra relacionado con el contexto y como cualquier cambio afecta a la institucion
Khotler (2010), indicd que las empresas e instituciones denominan la esencia del

nucleo en base a su engranaje, produciendo modificaciones que permite el proceso de

interaccidn de la economia de la nacion. (p. 196)
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La organizacion debe trabajar dentro de la administracion centralizada en general y no como
una parte Unica, cdmo interactuan, cuéles son sus amenazas, quiénes participan en el trabajo
de la empresa y para que todo el grupo se muestre en su totalidad. Ser importante para el
gerente al adquirir constantemente responsabilidades en base a su habilidad conceptual. Por
otro lado, para Chiavenato, (2000) citado por el mismo Chiavenato, (2007, pp.4-5)
argumenta que no solo se debe poseer esas tres habilidades sino se debe tener en cuenta otras
competencias personales para alcanzar el triunfo en la practica. Lo importante es adquirir
competencias duraderas: que con el paso de los afios no sea obsoleta, es por ello que se debe

tener en cuenta estas tres competencias durables: el conocimiento, la perspectiva y la actitud.

Nuestra segunda variable de estudio esta relacionada con el Clima organizacional,

donde se desarrollan los aportes conceptuales, herramientas, funciones y dimensiones.

En el transcurso de los afios el clima organizacional ha tenido gran sefial y sobre todo
en los ultimos 50 afios. Se han formulado entonces una abundante literatura sobre este tema
y que son muy variados. Pese a ver algunas diferencias, existe un grado de parecido

determinado por diferentes escritores.

Las primeras investigaciones sugirieron que el clima social o la atmésfera creada en
un lugar de trabajo tenia un impacto significativo en la salud y la seguridad de los
trabajadores. Por lo tanto, la percepcion de los empleados del contexto laboral influye en la
medida en que, si la gente se estaba satisfecha y se desempefiaba al maximo de su potencial,
lo que a su vez anuncia que interviene en la productividad de la organizacion (Katz & Kahn,
2004).

Grojean, Resick, Dickson, & Smith, (2004). “El clima organizacional se describe a
los conocimientos de practicas y formas organizacionales que son compartido entre los

miembros”. (p.8)
Suguna, (2014). Puntualiza el término clima organizacional como “una construccion

significativa con implicaciones significativas para el conocimiento de la conducta humana

en organizaciones”. (p.68)
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El clima organizacional incluye la gestion o estilos de liderazgo, participacion en la toma de
decisiones, provision de puestos de trabajo desafiantes para empleados, reduccion del
aburrimiento y la frustracion, provision de beneficios, personal y el desarrollo de las
perspectivas de carrera y la creacion de buenas condiciones de trabajo (Nicholson y Miljus,
1992).

A continuacion, Dessler (1993) especifico sobre el clima organizacional “como un
conjunto de caracteristicas que describen a la empresa, distinguiéndose de los demas por el
comportamiento de los trabajadores que laboran” (p.54). quiere decir que si las empresas

tienen un buen lider la organizacién habra producido una gran influencia en sus trabajadores.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional esta referido al contexto que se da
entre los miembros de la organizacién. Existiendo un estrecho enlace al grado de estimular
a los empleados y demuestra de manera concreta las propiedades de la motivacion en el

ambiente organizacional.

Asi que Campbell (1970) desarrolla el conocimiento y reflexiona sobre un conjunto
de atributos relativamente perdurables y especificos del medio interno de la organizacién
que alcanzan a deducirse de la forma en que una organizacion se relaciona con las personas
y su entorno. En consecuencia, el sujeto obtiene actitudes y crea expectativas que refieren a

la organizacion en sus caracteristicas estaticas y su grado de autonomia.

Segun Sandoval (2004) manifestd sobre el clima organizacional: que el buen trabajo
de una organizacion no solo obedece de los rasgos personales de cada trabajador sino de
igual forma de los sentimientos psicologicos; Por tanto, el clima muestra el ambiente

intrinseco de la institucion

Para medir la percepcion del clima organizacional segun Gibson y Colbs (1987) se
trata de medir la esencia en donde existe y se desarrolla la organizacion, es decir que los
trabajadores de una organizacion manifiesten sus opiniones con respecto a los elementos de
la organizacion. Evaluar la percepcion del clima fue determinar el grado en que el atributo

organizacional es percibido y no que ese atributo atraiga o satisfaga.
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El clima organizacional establece de qué forma los individuos observan el ambiente de labor,
su trabajo personal, su nivel de productividad y el grado de satisfaccion que experimentan al

ser parte de la organizacion en la que trabajan (Martinez, 2003).

En relacién a los diversos conceptos sobre el tema, se considera al clima como el
conjunto de caracteristicas con la que se describe a una organizacion y la distingue de otras,
en el tiempo se puede decir que son estables e intervienen en las actitudes de los empleados

dentro de su centro de organizacion.

En lo que respecta al clima en los centros educativos, este va hacer un reflejo de la
identidad institucional. Es decir, el buen clima sin conflictos, una relacion buena con todos
los trabajadores del centro educativo (Ansion y Villacorta, 2004). Estos estudios muestran
cdémo se encuentran las escuelas y como mejorar si hubiera algin conflicto, de esta manera
se construiria un clima agradable para un buen desenvolvimiento de los trabajadores de los

centros educativos.

Segun Palma (2004) El clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales.

Los directivos con la colaboracién de todo el personal deben de trabajar para que se
mejore el clima organizacional, ya que es un indicador en los centros educativos. (Vifas,
2007). Los centros educativos que muestran un buen clima, se trabaja en armonia con
espacios agradables tanto para los estudiantes, padres de familia, asi como para todo el
personal que labora en él. La armonia en el trabajo se reflejara en la permanencia de los

estudiantes en la institucion educativa.

Las organizaciones pedagdgicas les corresponden tener conocimiento de mediacién
pacifica y oportuna y resolucion de conflictos como requisito previo para la coexistencia
activa de todos los miembros. EI mantenimiento de un clima organizacional apropiado para
la armonia y la interaccion tranquila de los individuos demandan el desarrollo de buenas

relaciones personales, involucrarse laboralmente, una supervision, comunicacién, laborales.
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Dimensién Autorrealizacion; Es la evaluacion que el trabajador tiene sobre los medios de
desarrollo propio y experto relacionados con la labor y con una representacion futura que la

estructura puede ofrecer (Palma, 2004).

Dimensidn Involucramiento laboral; Esta referido al reconocimiento de los valores y

al compromiso y el desempefio de las metas organizacionales (Palma, 2004).

Dimension Supervision; Esta referido a la funcidn que es asignada a los superiores
para realizar el control a la actividad laboral del personal a su cargo. Es decir que el personal
a su cargo recibe apoyo en sus tareas y sus funciones para lograr un rendimiento éptimo
(Palma, 2004).

Dimensién Comunicacion; Se manifiesta con la fluidez, velocidad, coherencia y
claridad con relacién a los datos proporcionados en la corporacion, se manifiesta en la labor

interna de la organizacion (Palma, 2004).

Dimensidn Condiciones laborales; Es explicita hizo referencia al reconocimiento de
los trabajadores con respecto a la organizacion como el de los elementos, materiales y los

presupuestos armoniosos para desempefiar las tareas que se les asignaran (Palma, 2004).

En relacién con la tercera variable relacionado con el compromiso laboral, Nos
manifiestan Allen y Meyer (1991), en su argumentacion con relacion al compromiso este
admite un mejor provecho al garantizar la identificacion, la identidad y lealtad en la
corporacion, pero las literaturas también confirman que los empleados con un profundo

compromiso de estabilidad, mantiene un bajo nivel de trabajo y poco compromiso laboral.

La significacion de “compromiso laboral” se manifiesta en las compafiias como la

relacién de honestidad y acatamiento por lo que el empleado aspira perdurar en la institucion.
Conway (2004) citado por Peralta (2013), Nos manifiesta que el papel que cumple el

compromiso en el trabajo ha tomado gran importancia en la organizacion. Esto se debe al

querer comprender por qué es que se detiene al trabajador en las organizaciones. Por lo tanto,

37



otros estudios realizados al compromiso laboral lo asocian con el desempefio, relacionandolo

con bajo ausentismo y resultados esperados.

El compromiso en la organizacion es enunciado por Meyer y Allen (1991), que ha

demostrado la realizacion de la gestion con los del individuo con la organizacion.

Meyer (1991) citado por Peralta (2015), el compromiso de la informacion se ve
reflejado en la aplicacion y las decisiones, permaneciendo en los empleados comprometidos

en las decisiones que se van aplicando.

Las metas aceptadas son incluidas en base al esfuerzo y el deseo de mantener las
practicas constantes, aceptando el compromiso laboral. Céceres (2005) citado por Peralta
(2017).

Robbins (2007), La actitud que hace referencia al trabajador, parte de la forma y

metas que elevan la identificacidn del trabajador con la compafiia donde realiza sus labores.

Segun Maneger (2006) citado por Pérez (2017), la importancia del compromiso

laboral se ve influenciado en base a los colaboradores de la empresa.

Manifestd Peralta (2017), la identificacién del compromiso fue vinculado a la
permanencia del trabajador, identificando la importancia y la utilidad de sus funciones en su

trabajo, el compromiso predomina en el sentimiento del cumplimiento profesional.

Lagomarsino (2005) citado por Camara (2012), los conceptos son citados a través de
frases recurrentes que consideran el compromiso de la organizacion como la puesta de la

camiseta del trabajador (p.85).
Segun O' Really (1989) citado por Vargas (2009) toda adhesion organizacional

depende mucho del aspecto psicolégico y el compromiso que involucra el trabajo con la

persona, generado a través de una dinamica: accion del trabajador con la institucion.
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El compromiso es el impetu que relaciona una persona con la compafiia un vinculo personal
y psicolégico (Heria, 2004) citado por Camara (2015) es consecuente el estudio de las
creencias y valores para alcanzar las metas y obtener resultados importantes que profundicen

la organizacion.

Segun Helriegel y Chols, citados por Fhunes (2015) el compromiso del empleado
desde los inicios con la empresa, determina los valores y la personalidad individual; afecta
las expectativas, tradicionales en la institucion, estableciendo el fortalecimiento del trabajo
con sus comparfieros en base a la continua antigiiedad, estableciendo actitudes positivas,
provocando los lineamientos que emplea con la fuerza del trabajo.

Segun Shlocum (2008) la satisfaccion laboral influye en la organizacion en base a la
al compromiso que lo identifica. EI empleado permanece dentro del periodo, sintiéndose
comprometido con la organizacion por las labores que desempefia: Metas, valores y

aceptacion en la organizacion:

Se consideran los esfuerzos que permanecen intactos en la organizacion.

Segun Slocum (2005) los empleados se sienten comprometidos con la organizacion
en base a los términos de calidad por los productos que se fabrican (p.45). La insatisfaccion
laboral no he fijado como fuente y el tiempo sino en lo ambiguo. El individuo se compromete
con la organizacion expresando abiertamente su satisfaccion e insatisfaccion con la
organizacién. La organizacion se siente comprometida por las metas alcanzadas y el
compromiso con el trabajo, aplicando la representacion de las actitudes en la satisfaccién

laboral.

Segun Hellrieghel (2003) los empleados tienen el compromiso desde el inicio, en
base al valor, cultura y actitudes ajustados a sus expectativas laborales.

Influencia de la organizacién en base al factor laboral que contribuyen al
compromiso, recibiendo un salario, afianzando las oportunidades en el tiempo.

1) Los vinculos se van profundizando a través del tiempo en la institucion.

2) La antigliedad lleva a desarrollar ventajas competitivas en el trabajo.

3) La oportunidad disminuye con el paso de los afios.
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Zhepeda (1999), citado por Rodias (2013), se consideré que todos ambientes laborales
buscan una armonia, estableciendo signos de éxito y de capacidad digna en el ambiente

laboral.

Hartier, Schmiedt y Heyes (2005) citado por Peralta (2015), las relaciones con el
empleado y el compromiso en los centros de trabajo, afiade la aplicacion de las experiencias
y la situacién laboral que abordan temas cotidianos. EI compromiso y la adquisicion son
ocurrentes por la incorporacion laboral, proceso que socializa inicialmente. Los trabajos
funcionan a través del compromiso que conlleva a la persona en base a sus actitudes y
expectativas laborales. Las dimensiones estudiadas para el compromiso laboral son tres:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y por ultimo el compromiso normativo

que es definido por Meyer y Allen

Compromiso afectivo
Segun (Meyer y Allen, 1991), la afectacion emocional del trabajador se va

adquiriendo en base a las consecuencias de la necesidad o expectativa de la organizacion.

Archiniega (2009), citado por Fhunes (2015), el compromiso afectivo implica el
apego emocional y psicolégico en la empresa. Encontrandose la colaboracion de valores y
con la afinidad de la organizacién, perteneciente a la colaboracién de emociones. El
empleado revela las preferencias por los cambios con un alto grado de compromiso afectivo
se siente bien con los cambios que la organizacion hace, pues se involucran y trabajan mas
de lo necesario. Posturas que son altamente ansiadas por los directores y administrativos de
la empresa. Se puede decir que en los estudios realizados sobre el compromiso afectivo se
ha demostrado que los participantes piensan que a mayor crecimiento que perciba mas es la

independencia y responsabilidad en su trabajo.

Segun Casthafién (2003) citado por Santo (2015) la identificacién de los valores
frecuentes sera en sintonia con la realidad en empresa; identificando las actitudes que
acompanan la colaboracion de la compaiiia. Se solidariza los problemas y preocupaciones

que muestran el malestar o la felicidad con el bien.
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Siguiendo con la segunda dimensién compromiso de continuidad para Meyer y Allen (1991)
manifestaron sobre la continuidad como resultado por el tiempo y esfuerzo de los
trabajadores por conseguir su permanencia en la institucién y que desaprovecharia si deja el
trabajo. Se puede decir que en los ultimos afios existe un alto grado del desempleo porque
existe un bajo compromiso de continuacion. De igual modo, Castafia (2003), citado por
Santo (2015), indican las oportunidades que tiene el trabajador al encontrarse en condiciones
similares, percibiendo la oportunidad que la compariia produce, esta variable fomenta el
apego laboral y la importancia continua del compromiso, influenciado en los aspectos

educativos iraquies capacitaciones que son transferible desde un estado laboral.

La tercera dimension es el compromiso normativo para Mayer y Allen (1991), la
explicacion moral por parte del trabajador responde a consecuencias reciprocas en el

beneficio de la empresa.

Arciniege (2009), citado por Funes (2015), el compromiso afectivo y normativo sera
de manera natural en base a las emociones que experimenta el colaborador, obligado en
establecerse en empresa; esta obligacion da origen a los valores individuales desde las

primeras experiencias, experimentando hechos reales en base a su contratacion.

Esta forma, Gibsen, Ivhancevich y Dhonnelly (2005), la capacidad que sefiala las
empresas a través de sus trabajadores poder realizar un reconocimiento, del impacto y su

importancia en la integracion siendo individual o estimulante para los trabajadores.

La responsabilidad muestra un estado emocional que identifica a la organizacion en
base al reconocimiento de los costos que se va asociando a través de la norma en
colaboracion con la empresa. Estas dimensiones han servido para poder medir el
compromiso, siendo un indicador basico que determina la produccion y funcion de la
organizacion en base al fracaso al éxito comprometido ante la permanencia de los

trabajadores.

Asimismo, Saheli (2013), indic6 que el trabajador debe estar sujeto a la

responsabilidad profesional.
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Vigor emocional y fisico: Se refiere a la disposicion del esfuerzo de trabajo que produce la
persistencia ante cualquier dificultad en el camino. Constituye el agotamiento al realizar las

tareas penosas siendo estas sencillas.

Dedicacion: La participacion acompafia al sentimiento de la inspiracion del sentido
a través del entusiasmo. Esta actitud es precisa porque asume la responsabilidad ante el

servicio.

Absorcion en el trabajo: La inmersion total de las actividades agrupan la relacion
agradable del trabajo, generando una percepcion habitual en el tiempo. Estas ideas se
encuentran en base a la necesidad y actividades siendo dificiles por su concentracion habitual

en el tiempo.

Componentes del compromiso laboral

Para Gordhon, citado por Monzhon (2004), EI compromiso, la responsabilidad y la
lealtad abarcan la disposicion de la unidad de trabajo. Este factor re nombra los elementos
equivalentes a la responsabilidad y a la lealtad identifica la pertenencia o exposicion laboral
en la unidad. Es necesario considerar las actitudes empleadas y no la conducta no observa.

Lealtad

Hirscman (2005), citado por Miguel (2008), para el apego es muy esencial en la
realizacion, porque se caracteriza en la posicion disonante que es adoptado en la
organizacion. La lealtad es aquel componente conductual que definen la gestacion el
comportamiento del ser humano, acata las normas y proporciona una consistencia en el

despliegue de la conducta.

Rhoyce (2008) citado por Miguel (2010), el significado de la lealtad:
"el individuo practica el deseo en la devocion de la causa; la lealtad, experimentada

en la forma voluntaria a través de las manifestaciones de los actos en la devocion”.
Robbens (2000), citado por Monsson (2007), el empleado se compromete a los

términos que relacionan la lealtad y la satisfaccidén dptima en la institucién. Defiende las

criticas externas en contra de la organizacion, afianzando convenientemente la confianza en
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la administracion. La lealtad reciproca de acuerdo a la apreciacion de la empresa; el
empleado tiene la posibilidad de ser catalogado de desleal y lo que posibilita que sea excluido
ante el progreso futuro de la organizacion. Se considera la lealtad como aquella actitud
pasiva que permite el esfuerzo, en la disminucion de los errores ante situaciones que pueden

empeorar negligentemente.

Morrisiey (2003) citado por Gratales (2007), Los compromisos se mantuvieron de
una manera lineal para poder ganar estratégicamente accesos poderosos ante un compromiso

de contribucion que se convierten en planes reales a futuro.

Participacion
Worliey (2009), el empleado participa en la decision sin que éste sea afectado en el

desempefio de la compafiia, describiendo elementos principales a continuacion:

Poder: La autoridad ofrece la toma de decision en el aspecto laboral, en base a la
asignacién de tareas, realizacion de trabajo, el reclutamiento y servicio a los clientes;
delegando hechos que permitan generar cortes y decisiones conjuntas y a su vez por los

propios empleados.

Informacion: es muy relevante el acceso oportuno en la toma una buena decision;
porque promueve que la informacién fluya, estas operaciones generan condiciones

competentes en base a la tecnologia y a las mejoras a través de las ideas.

Conocimientos y habilidades: La colaboracidn es eficiente porque genera el aumento
del conocimiento y habilidades ante buenas decisiones que facilitan la participacion en el

desarrollo de la empresa.

Recompensas: Queda influenciado las oportunidades que se van ofreciendo para
lograr la participacion directa en la intervencion de las decisiones. Grajiles (2002) citado por
Monsson (2007), indico que los empleados se van involucrando en la institucion en base a
las decisiones tomadas. La decision puede afectar a la persona a traves de sus actuaciones
laboral. La contribucion permite incrementar el bienestar y satisfaccion laboral, generando

rotacion en base a las consecuencias que fortalezcan la vida laboral.
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Robbeins (2001) La decision por parte de los empleados han permitido que se contribuya a

establecer principios y metas laborales.

Identificacion

Robbens (1999) citado por Monsson un. (2006), el compromiso y la disposicion de
la organizacion se basan en los objetivos trazados, contribuyen a la importancia de los
nuevos desafios y retos a través de la cooperacion de su personal.

Grajales (2000) se identifica el deseo que permite el desarrollo nacional de la

institucion, aportando servicios y productos creativos para su mejoramiento.

Pertenencia

Segun Robbeins (2001), citado por Monssén (2007), El trabajador permanece
concientizado en lograr el desarrollo en la institucion, para lo cual elige la participacion y el
compromiso; esta oportunidad interactia con cada miembro dejando atras los conflictos o

aquellos grupos por ser menos agradable.

Vann Den Berge (2007), el trabajador encuentra un mayor sentido con la empresa

y su organizacion, para realizar un fin econémico.

Niveles del compromiso laboral
Segin O'Relly y Catman (1989) citados por Vargas (2010), existen tres niveles

en el compromiso de la organizacion:

a) La aceptacion de los principios para obtener un beneficio.
b) La influencia de las relaciones de autodefinicidn y satisfactoria.
c) Los valores se encuentran recompensados por ser congruentes y personales.

Antecedentes del compromiso laboral
La persona en el compromiso con la organizacion en base a:
Caracteristicas del trabajo: Satisfaccion de cumplir con las tareas asignadas en base
al compromiso.
Caracteristicas: se caracteriza por ser eficiente, organizativo y adaptable.
Experiencias. Son las conductas aceptadas por los jefes en base a la participacion de

las decisiones.
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Antecedentes econdmicos del compromiso organizacional
Oportunismo:

Whathne y Hide (2000) citado por San Martin (s.f.). a La oportunidad es el inicio del
incumplimiento, manifestado por la ocultacién de informacion, generado por una forma
deliberada que conducen la mentira, realizando prohibiciones o incumplimientos.
Dependencia:

Para Ghanesan (1997) citado por San Martin (s.f.) la dependencia de poder mantener

la dependencia es lograr los objetivos que se han deseado

Andhaleeb (1999) citado por San Martin (s.f ), Es importante y necesario que exista

un compromiso mutuo, para generar la confianza y una buena relacion.

La empresa explica la dependencia de los trabajadores para poder satisfacer y lograr
los objetivos, asi mismo se encuentra vinculado al embajador en base al sueldo y las
retribuciones ligadas por su antigiedad con la empresa. No existe realmente una vida
personal y competitiva de todos los aspectos; separando las dos caras de la moneda porque

no se puede asociar.

En la actualidad se ve reflejado en las relaciones laborales. Se percibe alto costo o el
abandono por la basqueda de algun trabajo, dificultando las relaciones laborales o el contrato

del trabajador manifiesta la permanencia por necesidad en empresa.

Incertidumbre:
Seguridad es aqui que permite el trabajador se encuentra amenazado, por la situacion

laboral causado incorrectamente.
Indicadores que muestran la carencia de compromiso organizacional

Harrisun y Hubard (1999) citados por Rodriguez (2006), explicaron el compromiso
de poder conseguir la conduccion ante consecuencias no favorables en el entorno laboral. Se

inicia el rechazo a la innovacion, no se puede adaptar al cambio es inflexible, origina el

frenado al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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Robbens (2006), estos resultados han sefialado en la investigacion el compromiso y la
rotacion que tiene el trabajador apuntando a la posibilidad de pronosticar el tiempo que dure
en base a su satisfaccion laboral. Un trabajador que no se encuentra satisfecho en la

organizacion es mas probable que renuncie.

Rotacion y absentismo
Esta conducta de escape puede interrumpir la presencia aversiva o desagradable de

manera frecuente (Domian, 2006) citado por Rodriguez (2008).

Esta interrupcion de la rotacion permanece en la organizacion porque recibe del
individuo una compensacién econdémica (Movley, 1983) citado por Rodriguez (2007). La
intencion involuntaria o voluntaria se ve reflejado en ocasiones severas ante problemas en la
organizacidn, siendo sustituido de manera intangible por aquella pérdida en la produccién,
generando fallos en la calidad e incrementando el alto nivel de accidentes. Estos costos
pueden reflejar inconvenientes sociales, al no haber la comunicacion social en la

organizacion (Leven y Khleiner, 1995) citados por Rodriguez (2007).

En la organizacion no siempre es perjudicial la rotaciéon segun algunos autores han
sefialado: la operacion beneficiosa del efecto de la rotacién para generar un alto nivel
produccién, llevando el trabajo a mejores niveles de creatividad e innovacién ante las nuevas
tecnologias, reemplazando el buen rendimiento y los posibles conflictos en la empresa.
Sthaw, 1980; Lhevin y Khleiner (1993) citados por Rodriguez (2007).

Causas que originan que algunos trabajadores decidan abandonar la organizacién en la que
trabajan

Mhobley (1979) citado por Rodriguez (2006), la rotacion es la consecuencia de
insatisfaccion que tiene el trabajador en base al abandono de sus pensamientos, permite que

el empleado examina los beneficios del trabajo.

Segun Aemodit (2007) es un problema la rotacion del personal porque genera costos
y pérdidas en el trabajador, a través del salario minimo; incluyendo horarios, viaticos y
recomendaciones a través de la prestacion de servicios en el proceso de solicitud ante nuevos

candidatos, generando reubicacion ante el nuevo empleado.

46



Estas pérdidas incluyen la asociacion de partidas y la menor productividad que tiene el nuevo
empleado porque tiene que estar capacitado el tiempo extra del personal o de referencia a la

vacante de los costos en la capacitacion en vez que se contrate un reemplazo.

En las empresas estan incluidas la productividad y asociacion que se va empleando
por los ofrecimientos en obtener un mejor salario, esto funciona cuando la razén del

empleado pretende irse ante una mala remuneracion por parte de la empresa.

Para Chiavenato (2001), Este efecto de la rotacion del personal, causa incertidumbre
al ser localizado ante comportamiento y actitudes del personal. Es aquella variable que
genera fendmenos externos e internos, citando la gran demanda y oferta de recursos, genera
oportunidades y una nueva situacion salarial. Este fendmeno menciona beneficios salariales
ante las nuevas politicas de la empresa, permite tener una informacion externa e interna por

parte del entrevistado.

El fendbmeno corresponde a la entrevista de retiro.

La entrevista constituye la medicién y el control de los envases las politicas
desarrolladas por el &rea de recursos humanos es informacion ha permitido constituir fuentes
importantes que impulsan el propoésito de los envases las estrategias que permitan remediar

el efecto de rotacion de los trabajadores.

Determinacion del costo de rotacién de personal

Segun Chiavenato (2000), las politicas salariales restringen el mantenimiento
continuo de los recursos humanos resultado muy costoso en la rotacion del personal;
evaluando alternativas mas econdmicas que soporta los problemas en la organizacion por
sus calculos y evaluaciones de interes.
La rotacion del personal involucra costos en los tres niveles a continuacion:

. Costo primario relaciona el retiro y reemplazo del trabajador

. Costo secundario evalta las formas intangibles y numéricas del aspecto
cualitativo y colateral en base a la produccién extra y costo laboral.

. Costos terciarios, este efecto ha sido manifestado a lo largo o mediano plazo

segun lo estipulado en las inversiones estas en base a los costos operantes en la empresa.
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La rotacion se convierte en una acelerada perturbacién de factores.
Genera la reduccion personal a través de la rotacion manifestado por Leven y Klener
(1995) citado por Aemodit (2009):

. Representa en la etapa de reclutamiento las previsiones.
. Selecciona los nuevos empleados que constituye los nuevos familiares en
empresa.
. Permite reajustar en esta entrevista a nuevos trabajadores.
. Satisface la necesidad del trabajador.
. Permite mediar cualquier inconveniente laboral.
. Genera un ambiente de trabajo positivo.
. Permite realizar prestaciones o salarios.
. Genera oportunidades de crecimiento o progreso.
Absentismo:

Se define la no concurrencia del trabajador en su area de trabajo (Farell y Sthamm,
1997) citados por Rodriguez (2007), al igual que Sheriden (1987) el comportamiento se
origina ante la negativa del empleado hacia la empresa, es aquella relacion insatisfactoria

por la ausencia de una oportunidad real en la organizacion.

Métodos para la reduccion del absentismo:
Aemodt (2007) indica cuales son los métodos que permitan reducir el absentismo a

continuacion:

. Regula la remuneracion en base al tiempo.

. Reconoce el trabajo en base a premios.

. Reduce en el trabajador el estrés.

. Reduce las enfermedades a causa de la insatisfaccion que tiene el trabajador.
. El empleado no esta propenso a que falte al trabajo.

Beneficios del compromiso labor

Davas Hiskon (2005) referido por Santos (2016), permitio afirmar el compromiso
que tiene el trabajador en ciertos beneficios:

. no tiene mucha supervision.

. Es eficaz en el trabajo.
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El trabajador tiene muy claro el objetivo de manera personal con la empresa.
. No se genera rotacion de personal a menudo.

. El ambiente laboral es muy calido

Por lo expresado en las teorias de la variable y sus dimensiones de estudio sobre el
compromiso laboral se concluye que, para toda organizacion, el compromiso laboral que
asuman sus trabajadores es importante pues se busca que el compromiso sea sélido, de esta
manera los empleados sabran valorar las funciones que realizan y se sentiran bien en la
institucion donde labora; originando de esta forma la mejora de la organizacion, que

beneficia a uno y a otra parte involucrada, empleado-organizacion.

Para que exista un buen compromiso laboral por parte de los docentes, las variables
de estudio tienen que estar dirigidas a un solo propésito que es el lograr el compromiso y la
excelencia educativa, por este motivo nos formulamos la siguiente pregunta del problema
general ¢(Como influye las habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso
laboral docente de Educacion Béasica Alternativa EBA UGEL 05 - 2019?, y los problemas
especificos que son: ¢(Cémo influye las habilidades directivas, clima organizacional en el
compromiso afectivo docente de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05 - 2019?
¢Como influye las habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso de
continuidad docente de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019? ;Cémo
influye las habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso normativo docente
de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019?

El estudio de la investigacion tiene una justificacion epistemoldgica que supone al
concluir todo trabajo de indagacidn tiene que ver con el marco de referencia se debe apoyar
en estudios y leyes probadas, asi pues que los hechos, eventos, acontecimientos que ayuden
amejorar el estudio analitico y critico de los planes que nos proponemaos, en una justificacion
tedrica que permite determinar como influye las habilidades directivas, clima organizacional
en el compromiso laboral, que implica la descripcion del problema en el contexto socio-
economico-cultural de EBA del distrito de San Juan de Lurigancho, con el apoyo de las
autoridades de los EBA. El resultado de la investigacion ha permitido generar aportes
complementarios para poder establecer nuevos conocimientos que permitan afianzar la

preexistencia ante las competencias gerenciales. EI estudio relaciona la variable para la
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preconcepcion de la investigacion en el desarrollo de la institucion y su compromiso laboral
con los trabajadores. La contribucién en la justificacion practica es el resultado de poder
conocer la disposicion de las empresas ante el desarrollo institucional, contribucion que
genera cambios eficientes a través de la toma de decisiones y genera un ambiente laboral

eficaz, en el personal docente de EBA.

Los objetivos de la investigacion han permitido validar de una forma adecuada la
comprobacion de hipotesis que genera el desarrollo competitivo de las habilidades
directivas, clima organizacional y su compromiso laboral; sirviendo de aporte valioso a las
proximas investigaciones. Segun los datos que sirve de base para iniciar una investigacion o
una argumentacion. Hernandez et al. (2014), indica que es muy importante tener en cuenta
la solucion de investigacién de problemas. Para encontrar una solucion a un problema, debe
actuar en consecuencia. Con lo referido se eshoza las siguientes hipétesis para la presente
indagacion.

Habilidades directivas, clima organizacional influye compromiso laboral docente de
Educacion Baésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019. Y las hipdtesis especificos
Habilidades directivas, clima organizacional influye en el compromiso afectivo docente de
Educacion Baésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019. Habilidades directivas, clima
organizacional influye en el compromiso de continuidad docente de Educacion Basica
Alternativa EBA UGEL 05 —2019. Habilidades directivas, clima organizacional influye en
el compromiso normativo docente de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

La investigacion tiene como objetivo general el: Determinar cémo influye las
habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso laboral docente de Educacion
Basica Alternativa EBA UGEL 05 —2019. Los objetivos especifico son: Determinar como
influye habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso afectivo docente de
Educacién Bésica Alternativa EBA UGEL 05 —2019. Determinar como influye habilidades
directivas, clima organizacional en el compromiso de continuidad docente de Educacién
Basica Alternativa EBA UGEL 05 —2019. Determinar como influye habilidades directivas,
clima organizacional en el compromiso normativo docente de Educacion Basica Alternativa
EBA UGEL 05 - 2019.
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I1. Método

2.1 Tipoy disefio de investigacion

De acuerdo al problema de estudio, al contexto en donde se aplique y el proceso que se

desarrolle para la obtencién de resultados, existen diversas formas de realizar la indagacion.

Se fundamenta en el hecho objetivo del conocimiento. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) al ser una investigacion bésica tiene el conocimiento puro por los elementos

que genera de forma préctica.

Disefio de Investigacion

El disefio no es experimental. Segun Hernandez et al. (2014) es aquella que no manipulan

las variables. (p. 149).

Segun Hernandez et al. (2014) los estudios atribuyen a la determinacién descriptiva

del perfil de la comunidad, objetivo o fendmeno de estudio "(p.67).

Metodologia.
Este método utiliza para poder transformar en base al método cientifico. Acerca de Bernal

(2014) la investigacion ha permitido los intentos de controlar y difundir los hallazgos (p.47).

Por su parte Jiménez (1998) manifiesta que el nivel explicativo: “parte de las
dificultades que estan bien reconocidos, donde es inevitable el discernimiento de relaciones
causa efecto. Para el tipo de estudios es necesaria la enunciacién e hipotesis que, intentan

exponer los origenes del problema. (p. 7)

La investigacion es de disefio correlacional, el esquema que se empleara es el

siguiente:
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Figura 1. Esquema de investigacion

Donde:
Vx: Variable independiente 1: Habilidades directivas
Vy: Variable independiente 2: Clima organizacional

Vz: Variable dependiente 3: Compromiso laboral

2.2 Operacionalizacion de variables

Segun Nifio (2011) una variable es: “cada una de las caracteristicas o propiedades
del objeto estudiado en una investigacion, las cuales pueden tomar diferentes valores. El

sentido de valor es amplio, cubre no sélo lo cuantitativo, sino también lo cualitativo”
(p.59).

La operacionalizacién de las variables radica en descomponer las variables desagregandolas
hasta obtener indicadores que serviran de base para construir las preguntas de los

instrumentos (Nifio, 2011).

Variable 1: Habilidades directivas

Desde el punto de vista de (Katz citado por Robbins, 2010, p. 24) nos manifiesta que
las habilidades directivas o gerenciales es visto como el gerente que solo dirige y aquel que
solo ejecuta el proceso administrativo y con sus actitudes y sus estimulaciones para el

trabajo, contribuyendo a la prosperidad en el grupo laboral.
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Tabla 1
Las habilidades directivas

Variable Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel
Valores rango
Variable (X): Competencias  Componentes de labor Nunca Desfavorable
conceptuales Q) 26-60
Métodos 1-8 Favorable
Habilidades Distribucion 61-95
directivas Muy
institucional Favorable
Modelos de Actividad Casi nunca 96-130
)

Competencias

Distribucion del personal
humanas

Programacion 9-16 A veces
Incentiva al personal 3
Promueve buen trato Casi siempre
Ayuda al trabajador 4)
Provee indagacion Siempre
Guia a su conjunto (5)

Competencias  pespliega de las acciones
técnicas administradora.
Expresa beneficio 18-26
Emplaza las acciones
Promueve la cooperacion
Presenta acciones
Efect(ia las metas propuestas

Nota: Tomado Katz citado por Robbins (2010)

Variable independiente 2: clima organizacional

Segun Palma (2004) El clima laboral es entendido como la percepcidn sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnéstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos y resultados organizacionales.

En la operacionalizacion de la variable, el clima organizacional estad conformada por
las extensiones: regulacion personal, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y
condiciones laborales. Estan conformadas por un conjunto de dimensiones y un instrumento

formado por 50 preguntas cuya medicion fue por escala Likert.
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Tabla 2.
clima organizacional operaconalizacion

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Nivel y rango
Autorrealizacion Desarrollo profesional 1-10 (1)
Reconocimiento Total desacuerdo
Supervision profesional (2
Apoyo en su carrera 11-20 En desacuerdo Desfavorable
Comunicacion Orientacion laboral (3) 50-120
Claridad en su trabajo 21-30 Indeciso
Involucramiento laboral Fluidez comunicativa 3440 @ Favorable
Identificacion De acuerdo 121-190
Compromiso laboral 41-50 (5) Muy favorable
Condiciones laborales ~ Recursos que emplea Total de acuerdo 190-250

Remuneracion

Nota: Tomado de investigador Palma (2004)

Variable dependiente: Compromiso laboral

Se convierte en el estado psicoldgico que surge cuando creas una dependencia entre la

persona y la institucion. Es el cambio caracteristico de los trabajadores que manifiesta la

aspiracion, la necesidad y la obligacion de permanecer como parte de la organizacion (Meyer

y Allen, 1991). La operacionalizacion de la variable, esta est4d conformada por trio

extensiones que son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo, el instrumento formado por 21 preguntas cuya medicién fue por escala Likert,

conformada por cinco escalas de valores.
Tabla 3

Compromiso laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala y valores Nivel
Lazos emocionales en el 1-7 Muy de acuerdo Mayor compromiso
Compromiso trabajo (5) 61- 105
afectivo Conocimiento de De acuerdo Menor compromiso
satisfaccién de las 4 21-60
necesidades Indeciso (3)
Satisfaccion de Relativamente de
Compromiso de pertenencia a la 8-15 acuerdo
continuidad organizacion 2
Obligacién de trabajo en En desacuerdo
la institucion (D)
Alternativas laborales
Compromiso Dependencia con la 16- 21
normativo institucion

Lealtad laboral

Nota: Tomado de Meyer y Allen (1991)
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion de estudio
Para Supo (2014) define a la poblacion como: “la poblacion es un conjunto de todos los
elementos que nos interesan estudiar y a estos elementos los definimos como unidades de

estudio”. (p.7)

Tabla 4

Poblacion de estudio
N° Instituciones Educativas Total
1 CEBA Julio C. Tello 19
2 CEBA Antenor Orrego 26
3 CEBA Francisco Bolognesi Cervantes 15
4 CEBA Miguel Grau Seminario 10
5 CEBA Micaela Bastidas 20
6 CEBA Ciro Alegria 10

Total 100

Nota: Datos de la UGEL 05

El marco poblacional esta constituido por 100 docentes de EBA.

Muestra
Segun Supo (2014) “La muestra, al ser una parte de la poblacion, es un subconjunto de los
elementos que nos interesan estudiar: es un subconjunto de la poblacién”. (p.7)

Formula para calcular la muestra, se realizara a través de aplicacion de la siguiente

formula que determina el tamafio muestral de poblaciones finitas:

3 Z%.p.q.N
T E2(N-1)+Z%p.q

n

Donde:

n=tamafio muestral a calcular

N=poblacion

Z=nivel de confianza (95%)

E=error permitido (5%)

p=probabilidad de ocurrencia de un evento (50%)
g=probabilidad de no ocurrencia de un evento (50%)
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La indagacion consta de 86 docentes de EBA de la UGEL 05 de San Juan de
Lurigancho.

Muestreo

Para Gomez (2012) “El muestreo es un instrumento de gran validez en la
investigacion, es el medio a través del cual el investigador, selecciona las unidades
representativas para obtener los datos que le permitiran obtener informacién acerca de la

poblacién a investigar”. (p.38)

La indagacion presenta un muestreo intencionado que responde a las necesidades de

obtener la muestra con un tamafio significativo.

Criterios de inclusion

» Docentes que trabajen en los EBAS de San Juan de Lurigancho UGEL 05

A\

Docentes de ambos sexos

» Docentes que ensefian en los EBAS del ciclo inicial, intermedio y avanzado

Criterios de Exclusion

» Docentes que se no se encuentren en el CEBA

A\

Docentes que no firmen el compromiso informado desde el inicio

» Docentes que tengan una situacion laboral temporal

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Segun Behar (2008) menciond que: “la recoleccion de datos se refiere al uso de una gran
diversidad de técnicas y herramientas que pueden ser utilizadas por el analista para
desarrollar los sistemas de informacion, los cuales pueden ser la entrevistas, la encuesta, el

cuestionario. (p.55).

Técnica de la Encuesta
En la investigacién se utiliza la técnica de la encuesta, se empled como instrumento tres
cuestionarios.

Instrumento 1. Habilidades directivas
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Se utiliz6 un cuestionario elaborado con la escala de Likert, fue elaborada con las
dimensiones e indicadores de la variable, sera aplicada a los docentes de EBA de la UGEL

05 de San Juan de Lurigancho.

Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos de investigacion son: “reactivos, estimulos, conjunto de preguntas o items
debidamente organizados e impresos o cualquier forma organizada que permita obtener y
registrar respuestas, opiniones o actitudes de diversas personas que son materia del estudio de

investigacion” (Hernandez, et al., 2014, p. 334)

Ficha técnica Habilidades Directivas

Denominacién : Cuestionario de Habilidades directivas

Adaptado : Mg. Gladys Cardenas Montoro (2019)

Obijetivo : Medir la percepcion sobre la gestion administrativa
Administracion Individual

Numero de Item : 26

Tiempo ; 30 minutos

Normas de aplicacion: El encuestado marcara en cada item de acuerdo a lo que considere
evaluado respecto lo observado.

Ficha técnica Clima Organizacional

Denominacién : Cuestionario de Clima organizacional

Adaptado : Mg. Gladys Cardenas Montoro (2019)

Obijetivo : Medir la percepcion sobre la gestion administrativa
Administracion Individual

Numero de Item 50

Tiempo : 40 minutos

Normas de aplicacion: El encuestado marcara en cada item de acuerdo a lo que considere
evaluado respecto lo observado.
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Ficha técnica Compromiso laboral

Denominacién : Cuestionario de Compromiso laboral

Adaptado : Mg. Gladys Cardenas Montoro (2019)

Obijetivo : Medir la percepcion sobre la gestion administrativa
Administracion Individual

Numero de Item 21

Tiempo : 30 minutos

Reglas de estudio: El participante marcara las preguntas que crean convenientes con respecto
a lo observado.

Validez

Los instrumentos seran validados por expertos que tengan el conocimiento de evaluar
cada pregunta para esclarecer su contenido. Segun Sabino (1995) refiri6: "Para tener
informacion capaz de los aportes deben de reunir las caracteristicas en funcion a su
confiabilidad y la validez" (p.154).
Validar los instrumentos de la indagacion se hizo a través del “Juicio de expertos” medida
por 3 0 mas expertos. Son los que observan que la herramienta cumpla con las condiciones
pertinencia, relevancia y claridad, son los encargados de observar al instrumento. Si cumple

con las condiciones se procede a firmar un certificado de validez indicando la “Suficiencia”.

Tabla 5

Habilidades directivas
N° Nombre del experto Experto Resultado
01 Dr. Juan Carlos Durand Porras Asesor Metodoldgico Aplicable
02 Dr. Hugo Ricardo Prado Lépez Asesor Metodoldgico Aplicable
03 Dr. Eladio Arotuma Condefia Asesor Metodoldgico Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento
Tabla 6

Clima organizacional

N° Nombre del experto Experto Resultado
01 Dr. Juan Carlos Durand Porras Asesor Metodoldgico Aplicable
02 Dr. Hugo Ricardo Prado Lépez Asesor Metodoldgico Aplicable
03 Dr. Eladio Arotuma Condefia Asesor Metodoldgico Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento
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Tabla 7
Compromiso laboral

N° Nombre del experto Experto Resultado
01 Dr. Juan Carlos Durand Porras Asesor Metodoldgico Aplicable
02 Dr. Hugo Ricardo Prado Lopez Asesor Metodolégico Aplicable
03 Dr. Dr. Eladio Arotuma Condefia Asesor Metodoldgico Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad

Segln Hernandez et al. (2014) " La confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere

al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados

iguales™ (p. 233). Para calcularla confiabilidad se empleara el método del Alfa de Cronbach

debido a que las variables a medir tienen como instrumentos de medicion a las escalas y que

sus respuestas son polindmicas.

=) -5)

Donde:

a=Coeficiente Alfa de Cronbach
k=Numero de items de la prueba
S; =Varianza de los items

S2..m=Varianza de la prueba total.

La manera de establecer que el instrumento es confiable es a través de la prueba piloto que

consistio en una muestra diferente, pero con caracteristicas similares a la muestra de estudio.

(Se recomienda que dicha muestra sea 10% al 15%).
Estudio del instrumento

Acopio y tabulacién de datos en Excel

Determinacion de la confiabilidad: (a) Para el caso de respuestas politomicas,

Ilevar los datos al SPSS y determinar el Alfa de Cronbach.
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Tabla 8

Confiabilidad de los instrumentos de Habilidades directivas, Clima organizacional y
Compromiso laboral

Variable Alfade Interpretacion
Cronbach

Habilidades directivas 0,906  Confiabilidad alta

Clima organizacional 0,822

Compromiso laboral 0,876

Nota: Base de datos de Prueba Piloto.

Valores Nivel

De -1 a 0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad  De 0,9 a 1 Alta confiabilidad

Segun la tabla 8, para el instrumento Habilidades directivas, el coeficiente Alfa de
Cronbach dio como resultado un valor de 0,906 el cual indica que el instrumento utilizado
fue confiable (alta confiabilidad) para los fines de la investigacion, para el Clima
organizacional, el coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0,822 y por Gltimo en el instrumento

Compromiso laboral, el coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0,876

2.5. Procedimiento

Para levantar los datos se aplicd dos cuestionarios con escala de Likert con respecto a las
habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso laboral. Luego se tabul6 la
informacidn utilizando la hoja de calculo Excel y el programa estadistico SPSS V. 25, lo que
permitié elaborar tablas y figuras en funcidon de sus niveles y rangos establecidos y
finalmente contrastar las hipétesis estableciendo en primera instancia la correlacion y

significancia estadistica considerando un 5 % de error.

2.6 Métodos de analisis de datos

Se utilizara el programa estadistico para realizar el andlisis descriptivo inferencial para
poder validar Las hipétesis. Segun Hernandezy Cools. (2015) refiri6 que el analisis
cuantitativo se realiza en base a una matriz, ejecutandose la evaluacién del instrumento para

las pruebas estadista que adicionan los resultados en la presentacion establecida (p. 287).
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2.7 Aspectos éticos

La indagacion utiliza aspectos éticos que estd vinculado a normas morales que rigen el
proceder humano en el EBA, asimismo se tiene en cuenta las normas que guia la
investigacion cientifica. Tomando en cuenta el uso de referencias bibliograficas y la autoria

de otros investigadores cuyas aportaciones fortalecieron el estudio. Asimismo, el estudio de
las herramientas y los fichas obtenidos son veraces.
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I11. Resultados

3.1 Descripcion

Resultados descriptivos Habilidades directivas
Tabla 9.

Habilidades directivas en EBA de San Juan de Lurigancho 2019

Niveles

Porcentaje
acumulado

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable

7 8.14 8.0

Favorable 15 17.44

Muy favorable 64

18.0

74.42 74.0

Total 86 100.0

Fuente: Habilidades directivas

80.00%

74.42%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% g
0.00%

Desfavorable

Favorable Muy Favorable
Desfavorable Favorable Muy Favorable
Habilidades Directivas 8.14% 17.44%

74.42%

Habilidades Directivas

Figura 2. Diagrama de la distribucion porcentual de las habilidades directivas.

La tabla 9 y figura 2 revelan los efectos de la variable habilidades directivas en EBA son

El 74,42% muestra una elevacion muy favorable, el 17,44% muestra una elevacién favorable
y solo 8,14% de las habilidades directivas son desfavorables.
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Tabla 10

Dimensiones de la variable habilidades directivas en EBA de San Juan de Lurigancho
periodo 2019

Competencia ~ Competencia Competencias

Conceptuales Humanas Técnicas
Niveles f % f % f %
Desfavorable 7 8.14 7 8.14 7 8.14
Favorable 16 18.60 31 36.05 23 26.74
Muy favorable 63 73.26 48 5581 56 65.12
Total 86 100,0 86  100,0 86 100,0

Fuente:Base de datos de dimensiones habilidades directivas

Habilidades Directivas

80.00%

73.26%

70.00%

60.00%

50.00%
40.00% 36.05%
30.00%

20.00%

8.14% 8.14% 8.14%

10.00%

0.00%
DESFAVORABLE FAVORABLE MUY FAVORABLE

B Competencias Conceptuales [0 Competencias Humanas [ Competencias Técnicas

Figura 3. Diagrama de la distribucion porcentual de las dimensiones de la variable habilidades
directivas.

Se muestra la tabla 10 y figura 3 se revelan los efectos de las dimensiones de la variable
habilidades directivas en EBA que son : EI 73,26 % en las competencias conceptuales exhibe
un nivel muy favorable, el 36,05% exhibe un nivel favorable y solo 8,14% es el porcentaje
que sefiala un nivel desfavorable. Mientras que en la competencias humanas, el 55.81 %
exhibe un nivel muy favorable, el 36,05% exhibe un nivel favorable y solo 8,14% es el
porcentaje que sefiala un nivel desfavorable. De la forma en la competencia técnica, el
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65.12% se muestra un nivel muy favorable, el 26.74 exhibe un nivel favorable y solo un 8.14
es el porcentaje defavorable.

Resultados descriptivos Clima Organizacional

Tabla 11
Variable Clima Organizacional en EBA San Juan de Lurigancho 2019
Niveles Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Desfavorable 4 4.65 50
Favorable 25 29.07 29.0
Muy favorable 57 66.28 66.0
Total 86 100.0
Fuente: Base de datos
70.00% 66.28%
60.00% W Desfavorable M Favorable
50.00%
40.00%
29.07%
30.00%
20.00%
4.65%
0.00%
Desfavorable Favorable Muy Favorable

Figura 4. Diagrama de la distribucion porcentual del Clima Organizacional en EBA San Juan de
Lurigancho 2019

Se muestra la tabla 11 y figura 4 se revelan los efectos de la variable clima organizacional
en EBA son : El 66,28% exhibe un nivel muy favorable, el 29,07% exhibe un nivel favorable

y solo 4,65 % de los maestros sefialan que el clima organizacional son desfavorables.
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Tabla 12

Dimensiones de la variable clima organizacional en EBA de San Juan de Lurigancho
periodo 2019

Autorrealizacion ~ Supervision ~ Comunicacion Involucramiento Condiciones

laborales
Niveles f % f % f % f % f %
Desfavorable 16 18.14 5 581 5 5.81 3 349 2 2.33
Favorable 32 37.21 24 2791 25 29.07 19 22.09 23 26.74
Muy favorable 38 44,19 57 66.28 56 65.12 64 7442 61 70.93
Total 86 100,0 86 100,0 86 100,0 86 100,0 86  100,0
Fuente: Base de datos dimensiones clima organizacional
Clima organizacional
74.429
66.28%5.12%
oy 29.07% |
S 27.91% . N .
18.60%5.81% 5.81% 3.49% 2.33% j2.09
DESFAVORABLE FAVORABLE MUY FAVORABLE

Autorrealizacion m Supervision m Comunicacion = Involucramiento Laboral m Condiciones Laborales

Figura 5. Diagrama de la distribucion porcentual de las dimensiones de la variable clima

organizacional.

Se muestra la tabla 12 y figura 5 se revelan los efectos de las dimensiones de la variable
clima organizacional en EBA son : El 44,19 % en autorrealizacion exhibe un nivel muy
favorable, el 37,21% exhibe un nivel favorable en la autorrealizacion y solo 18,60% es el
porcentaje que sefiala un nivel desfavorable. Mientras que en la dimensién supervision, el
66.28 % exhibe un nivel muy favorable, el 27,91% exhibe un nivel favorable y solo 5,81%
es el porcentaje que sefiala un nivel desfavorable. De la misma forma en la dimension
comunicacion, el 65.12% se muestra un nivel muy favorable, el 29.07 exhibe un nivel
favorable y solo un 5.81 es el porcentaje desfavorable. Asi mismo en la forma de la
dimensidén involucramiento laboral, el 74.42% se muestra un nivel muy favorable, el 22.09
exhibe un nivel favorable y solo un 3.49 es el porcentaje desfavorable. Y por ultimo en la
dimensién condiciones laborales, el 70.93% se muestra un nivel muy favorable, el 26.74

exhibe un nivel favorable y solo un 2.33 es el porcentaje defavorable.
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Resultados descriptivos Compromiso laboral

Tabla 13
Variable Compromiso laboral en EBA San Juan de Lurigancho 2019
Niveles Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Desfavorable 7 8 8
Favorable 32 37 37
Muy favorable 47 55 55
Total 86 100.0
Fuente : Distribucion porcentual del Compromiso laboral
Compromiso Laboral
60%
50%
40%
30% Desfavorable
M Favorable
20% B Muy Favorable
10%
8%
0%
Desfavorable
Favorable
Muy Favorable

Figura 6. Diagrama de la distribucion porcentual del compromiso laboral.

Se muestra la tabla 13 y figura 6 se revelan los efectos de la variable compromiso laboral en
EBA son : En el nivel muy favorable existe en un 55% de compromiso, el 37% exhibe un

nivel favorable y solo 8% de los maestros sefialan que el compromiso laboral son
desfavorables.
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Tabla 14

Dimensiones de la variable compromiso laboral EBA de San Juan de Lurigancho periodo
2019

Compromiso . Compromiso de Compror_niso
afectivo continuidad normativo
Niveles f % f % f %
Desfavorable 4 4.65 2 2 0 0
Favorable 35 40.70 46 54 30 34.88
Muy favorable 47 54.65 38 44, 56 65.12
Total 86 100,00 86 100,00 86 100,00

Fuente :Distribucion porcentual del compromiso laboral .

Compromiso laboral
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% ag5% _ 2%
0.00%
0.00%
Desfavorable Favorable Muy Favorable
m Compromiso Afectivo m Compromiso de Continuidad = Compromiso Normativo

Figura 7. Diagrama porcentual de las dimensiones de la variable compromiso laboral.

Se muestra la tabla 14 y figura 7 se revelan los efectos de las dimensiones de la variable
compromiso laboral en EBA son : El 54,65 % en el compromiso afectivo muestra un nivel
muy favorable, el 40,70% exhibe un nivel favorable y un 4,65% es el porcentaje que sefiala
un nivel desfavorable. Mientras que en la compromiso de continuidad, el 44 % exhibe un
nivel muy favorable, el 54% exhibe un nivel favorable y solo 2% es el porcentaje que sefiala
un nivel desfavorable. De la forma en el compromiso normativo , se muestra el 65,12 un

nivel muy favorable, el 34.88 exhibe un nivel favorable no existiendo nivel desfavorable.
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Relacion entre las variables

Tabla 15
Prueba de normalidad de los datos de las variablesy dimensiones Pruebas de
normalidad

Kolmogorov-Smirnov"

Estadistico ol Sig
Habilidades directivas 529 154 ,000
Competencias humanas ,509 154 ,000
Competencias técnicas ,488 154 ,000
Competencias conceptuales ,394 154 ,000
Clima organizacional ,369 154 ,000
Realizacién personal 468 154 ,000
Supervision 447 154 ,000
Comunicacion ,468 154 ,000
Involucramiento laboral ,493 154 ,000
Condiciones laborales ,494 154 ,000
Compromiso laboral 319 154 ,000
Compromiso afectivo ,353 154 ,000
Compromiso continuidad 319 154 ,000
Compromiso normativo ,319 154 ,000

La tabla 15 muestra los datos que son de una distribucién normal lo que nos muestra que el

estadistico a emplear es el paramétrico, se procedera a la prueba de regresién logistica.
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Prueba de hipoétesis general y especifica

Hipotesis general
Las habilidades directivas, clima organizacional influyen en el compromiso laboral docente
de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Hipotesis Nula
Las habilidades directivas, clima organizacional no influyen en el compromiso laboral
docente de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Tabla 16.
Bondad de ajuste a la hipotesis general y R cuadrado
Chi-cuadrado gl Sig. Método Valor
Pearson 94,100 4 ,965  Coxy Snell ,345
Desvianza 48,996 4 ,758  Nagelkerke ,566
McFadden ,313
Enlace: Logit.
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En la prueba final de la significacion de los aportes de las variables independientes
(Habilidades directivas y Clima organizacional) sobre la dependiente (Compromiso laboral)

se esbozaron las hipétesis de contraste:

Tabla 17

Regresion logistica de las habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso laboral
2019. Estimaciones de parametro

Error
Estimacion estandar Wald al Sig.
Compromiso 52,61
Umbral laboral 4,789 ,640 3 1 ,000
Compromiso 2,210 341 21,75 1 000
laboral 9
., Habilidades 27,00
Ubicacion directiva 2,026 511 7 1 ,000
I—[abil[dades o 0
directivas
Clima
organlzacmnal 1,771 521 2256 1 000
Clima 3
organizacional o" 0

Los resultados indican que, las Habilidades directivas son significativas con un valor
p menor que el nivel propuesto (p=0,000<0,05) respectivamente.

Se observd que el Clima organizacional es significativo, teniendo un p valor de

significacion menor al nivel propuesto: p. =0,000 <0,05 respectivamente.

Se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna

Se logré comprobar que las habilidades directivas y el clima organizacional influyen

en un 56.6% en el compromiso laboral.

Hipotesis especificas 1
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Las habilidades directivas, clima organizacional influyen en el en el compromiso afectivo
docentes de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Hipotesis Nula
Las habilidades directivas, clima organizacional no influyen en el compromiso afectivo
docente de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Tabla 18.

Bondad de ajuste de la hipotesis especifica 1- R Cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig. Método  Valor
Pearson 9,100 4 ,806 Cox y Snell ,378
Desvianza 11,996 4 ,618 Nagelkerke ,496

McFadden ,348

Funcion de enlace: Logit.

En la prueba final de la significacion de los aportes de las variables independientes
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(Habilidades directivas y Clima organizacional) sobre la dependiente (Compromiso
afectivo) se esbozaron las hipétesis de contraste:

Tabla 19.

La regresion logistica las habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso
afectivo 2019. Estimaciones de parametro

Error

Estimacion estandar Wald al Sig.
Compromiso
Umbral ) -6,121 ,856 51,013 1 ,000
afectivo
Compromiso
] -2,410 ,481 22,759 1 ,000
afectivo
~__ Habilidades
Ubicacion -2,726 ,561 24,477 1 ,000
directivas
Habilidades 0
directivas 02-
Clima .
o 3,601 ,671. 1 ,000
organizacional 28,163
Clima
02 - 0

organizacional

Al observar, la variable Habilidades directivas es significativa con un valor p menor que el
nivel propuesto (p=0,000 <0,05) respectivamente.

Se observo que el Clima organizacional es significativo, teniendo un p valor de significacion

menor al nivel propuesto: (p=0,000 <0,05) respectivamente.

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Se logré comprobar que las habilidades directivas y el clima organizacional influyen en un
49.6%en el compromiso afectivo.

Hipotesis especificas 2
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Las habilidades directivas, clima organizacional influyen en el compromiso de continuidad
docente de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Hipotesis Nula
Las habilidades directivas, clima organizacional no influyen en el compromiso de
continuidad docentes de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Tabla 20.

Bondad de ajuste de la hipotesis especifica 2 — R cuadrado
Chi-cuadrado al Sig. Método Valor
Pearson 104,100 4 ,806 Cox y Snell ,378
Desvianza 58,996 4 ,504 Nagelkerke 466

McFadden ,313

Funcion de enlace: Logit.

En la prueba final de la significacion de los aportes de las variables independientes
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(Habilidades directivas y Clima organizacional) sobre la dependiente (Compromiso de

continuidad) se plantearon las hipdtesis de contraste:

Tabla 21.

Los coeficientes de la regresion logistica habilidades directivas, clima organizacional en el
compromiso de continuidad 2019. Estimaciones de parametro

Error
Estimacion estandar Wald Sig.
Umbral Compromiso de continuidad -4,871 ,656 65,213 ,000
Compromiso de continuidad -1,970 421 21,759 ,000
Ubicacion Habilidades directivas -2,226 511 20,007 ,000
Habilidades directivas 02 -
Clima organizacional 3,771 ,621. . 31,163 ,001
Clima organizacional 02 -

Las Habilidades directivas es significativa con un valor p menor que el nivel

propuesto (p=0,000 <0,05) respectivamente.

El Clima organizacional es significativo, teniendo un p valor de significacion menor

al nivel propuesto: (p=0,000 <0,05) respectivamente.

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna

Se logré comprobar que las habilidades directivas y el clima organizacional influyen

en un 46.6% en el compromiso de continuidad.

Hipotesis especificas 3
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Las habilidades directivas, clima organizacional influyen en el compromiso normativo
docentes de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05— 2019.

Hipotesis Nula
Las habilidades directivas, clima organizacional no influyen en el compromiso normativo
docentes de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019.

Tabla 22.

Bondad de ajuste de la hipétesis especifica 3 — R cuadrado
Chi-cuadrado gl Sig. Método Valor
Pearson 104,100 4 ,806 Coxy Snell 378
Desvianza 58,996 4 ,504 Nagelkerke  ,446

McFadden 313

Funcion de enlace: Logit.

En la prueba final de la significacion de los aportes de las variables independientes
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(Habilidades directivas y Clima organizacional) sobre la dependiente (Compromiso
normativo) se plantearon las hipétesis de contraste:

Tabla 23.

La regresion logistica habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso
normativo — 2019. Estimaciones de parametro

Error
Estimacion estandar Wald gl Sig.

Umbral Compromiso de g7, 656 65,213 1 000

continuidad

Compromiso  de ; 49 421 21,759 1 000

continuidad
Ubicaci6n g'.ab"'.dades 22,226 511 20,007 1 000

Irectiva

Habilidades - 0

directivas )

Clima 3,771 621. 31,163 1 001

organlzaC|onaI

Clima 0°- 0

organizacional

Las Habilidades directivas son significativas con un p valor menor que el nivel

propuesto (p=0,000 <0,05) respectivamente.

Se observéd que el Clima organizacional es significativo, teniendo un p valor de

significacion menor al nivel propuesto: p=0,000 <0,05 respectivamente.

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna

Logro comprobar que las habilidades directivas y el clima organizacional influyen

en un 44.6% en el compromiso normativo.

1. Discusion
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La investigacion manifiesta como las Habilidades directicas se relaciona con el clima
organizacional en el compromiso laboral docente de Educacion Bésica Alternativa EBA
UGEL 05. En la reciente indagacion, se han detectado trabajos anteriores, los que
permitieron responder sobre las variables estudiadas, asi mismo se discuten dentro de una

teoria; lo que garantiza un apoyo en ciertos enfoques de la investigacion.

Respecto al resultado del estudio, se resalta las averiguaciones mas significativas
de la presente indagacidn. Segun los efectos del proceso estadistico analisis de regresion
logistica para demostrar la prediccion de las variables independientes Habilidades directivas,
clima organizacional en el compromiso laboral de docentes de educacion bésica alternativa

mostraron los siguientes resultados:

Para la hipotesis general: Las habilidades directivas, clima organizacional en el
compromiso laboral docente de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05 — 2019. Se
encontrd relacion con el compromiso docente, luego en la estimacion de pardmetro se
comprobd que la variable habilidades directivas y el clima organizacional influyen de
manera significativa en el compromiso laboral en docentes por lo que fue corroborado a
través de las estimaciones de parametros de wald con un nivel de significancia menor a 0,05.
Asi mismo Pseudo R cuadrado de Nagelkerke indica una influencia de 56.6% de las
variables independientes. Para la hipdtesis general, luego de analizar los resultados de los
estadisticos del modelo se concluye que las variables independientes habilidades directivas
y clima organizacional influyen en el compromiso laboral docente de Educacion Bésica
Alternativa EBA UGEL 05.

La investigacion se realiz6 en una muestra de docentes de EBA de la UGEL 05, en
el que se busca el comportamiento de las Habilidades directivas frente al clima
organizacional en el compromiso laboral. Como se sabe; dentro de las empresas o
instituciones educativas, el trabajador o docente obtiene mayor practica y fortalece su linea
profesional, por lo que en todas las organizaciones se muestran desafios y tomas de
decisiones pertinentes en beneficio de las partes. Segun el estudio de Pereda (2016) “Analisis
de las Habilidades directivas: Estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cordova”,
se probd que las habilidades directivas que son valoradas mas en el trabajo pueden ser las

personales o de direccion de personas. Los rasgos motivacionales estan incorporados en el
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trabajo, mostrandose como influye la variable de estudio y sus dimensiones en las tareas del
conocimiento. Este antecedente es mostrado en la investigacion desarrollada en los centros
de educacion bésica de la UGEI 05. Las Habilidades directivas en los CEBAS se da en un
74. % del clima organizacional en el compromiso laboral docente, mostrando que el
empleado se siente satisfecho de crecer profesionalmente dentro de las instituciones, por lo

que acceden alcanzar competencias profesionales para un buen trabajo laboral.

Por otra parte, Garcia, Barredas y Gutiérrez (2016) nos presenta el “Estudio de
habilidades directivas en el desempefio de un corporativo aduanal” Se comprobd, que la
comprension y la mejora de las habilidades humanas son primordiales para los directivos,
sin embargo, esto no implica que el puesto garantice un desarrollo inapreciable de estas
habilidades. La mayoria de los ejecutivos de esta empresa mostraron mas gestion de recursos
especificos como el autocontrol y la capacidad de adaptarse, aumentando su capacidad para
liderar y administrar el grupo bajo su mando. EIl estudio presenta una estimacion de
desempefio del 67% de los directivos. En la presente investigacion se explica que el
desarrollo delas habilidades directivas son importante para el éxito personal en los centros
de educacion basica alternativa de la UGEL 05. De acuerdo a nuestra realidad los entornos
profesionales que se deben afrontar involucran la necesidad de desarrollar tales
competencias. El estudio descriptivo nos presenta que el desarrollo de las competencias
conceptuales solo un 73.26% muestra que, es muy favorable, mientras que en las

competencias humanas arrojo un 55.81% y en las competencias técnicas solo un 65.12%.

El segundo hallazgo, de la hipotesis especifica 1: Las Habilidades directivas, clima
organizacional influye en el compromiso afectivo docente de Educacién Basica Alternativa
- EBA UGEL 05 - 2019. Segun tabla 18, en los resultados se arrib6 a la conclusion de que
las variables habilidades directivas y clima organizacional predicen la probabilidad de
ocurrencia de las clases del compromiso afectivo en los docentes es de 49,6%, lo cual indica
a su vez que un 50.4% restante viene explicado por otras variables que no se han considerado
en el estudio como modelo, con p < 0,05 para las habilidades directivas y p< 0,05 en el
clima organizacional. La carencia de investigaciones relacionadas al compromiso afectivo
predichas por las variables independientes fue una limitacion con la que se conto, por lo cual

también se considera los resultados como un aporte tedrico en el desarrollo del estado del
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arte del compromiso afectivo para futuras investigaciones que se realicen en nuestro contexto

o fuera.

La descripcion de los resultados para el compromiso afectivo mostro que Habilidades
directivas, clima organizacional influye en el compromiso afectivo docente de Educacion
Basica Alternativa - EBA UGEL 05, tienen un compromiso desfavorable de 4,65%, un
40,70% muestra un compromiso favorable y un 54.65% muy favorable de los encuestados.
Meyer y Allen (1991) sustentaron que el compromiso afectivo es la conexion emocional que

las personas desarrollan con la institucion al percibir la satisfaccion de sus necesidades.

Por su parte Sotelo y Figueroa (2017) en su investigacion “El clima organizacional y
su correlacion con la calidad en el servicio en una institucion de educacion de nivel medio
superior”, centr6 su tesis en analizar las relaciones entre el clima organizacional y calidad
de servicio experimentada por el personal en un establecimiento de nivel medio superior,
especialmente 02 centros en el estado de Durango, México, se utilizo para la recoleccién de
datos la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario. Los resultados fueron
analizados a traves de datos estadisticos. Por lo tanto, la correlacion entre ambas variables
es positiva y el modelo para La regresion cumple con los supuestos para los estudios de
ciencias sociales. Segun este estudio el clima organizacional en EBA de la UGEL 05 nuestro
un nivel muy favorable del 66. % y con lo que respecto a sus dimensiones se observa que
existe un porcentaje muy favorable en la dimensién involucramiento laboral de un 74.42%
y quizas dentro de diversas compafiias estén acaeciendo diversas reacciones en el

involucramiento laboral de sus trabajadores con respecto al clima organizacional.

Del mismo modo las empresas o instituciones educativas deberian insistir en el
desarrollo de este involucramiento laboral para lograr el éxito institucional y percibir la
importancia del capital humano en dicho desarrollo y la confianza fundada; conduciendo al

desarrollo del compafierismo basada en el sentimiento de grupo.

El trabajador es importante en su centro de labor y en particular por el compromiso
laboral que asume, se consigue identificar sus dimensiones de estudio: el compromiso
afectivo que es asumido de una forma muy favorable con un 73.26%, mientras que el

compromiso de continuidad en un 44.20% y siendo el compromiso normativo el de un
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65.12%, por lo tanto, el compromiso normativo y el afectivo se dara de manera natural en
base a las emociones que experimenta. Estas dimensiones han servido para poder medir el
compromiso, siendo un indicador basico que determina la produccién y funcion de la
organizacion en base al fracaso al éxito comprometido ante la permanencia de los

trabajadores.

En su trabajo. Armacanqui (2017) En su indagacion titulada “La supervision
pedagogicay relaciones interpersonales en el nivel de compromiso docente, 2016” Se centrd
su investigacion en establecer el predominio de la supervision pedagogica y las relaciones
interpersonales en el nivel de compromiso docente tuvo una confiabilidad de 0,881 segun el
coeficiente de Nagelkerke y con una significancia de 0,046 y 0,000 para las variables
analizadas. Segun este estudio el R cuadrado, el método de Nagelkerke es de 0,46 lo que nos

nuestra que también es significativa.

En el tercer resultado, de la hipétesis especifica 2: Habilidades directivas, clima
organizacional influye en el compromiso de continuidad docente de Educacion Basica
Alternativa - EBA UGEL 05, se lleg6 a la conclusion de que las variables independientes
habilidades directivas y clima organizacional predicen la ocurrencia del compromiso laboral
docente. El proceso estadistico de analisis de regresion logistica determind que las variables
independientes predicen el 46,6%, lo cual indica que 53,4% restante viene explicado por
otras variables que no se han considerado en el estudio como modelo. Como conclusién se
rechaza la hipotesis nula, siendo p valor < 0,05 para las dos variables predictores. En su
trabajo Ramirez (2017) se relaciona en sus resultados con el compromiso de continuidad que

se dan en realidades que se vuelven cotidianas consolidando la relacion significativa.

En cuanto al resultado descriptivo se aprecia que el compromiso de
continuidad tiene una tendencia desfavorable segun 2,32% y favorable 53,48% y muy
favorable 44.20% de los encuestados. Teniendo en cuenta este resultado se puede decir
que el compromiso de necesidad donde los docentes, que perderia mucho si dejan algin
EBA de la UGEL 05. Solo el 2.33% de los docentes manifestaron indicar que los
compromisos de seguir en las instituciones educativas son débiles, es decir que a una

mejor propuesta abandonarian la institucion donde laboran.
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El cuarto resultado, de la hipotesis especifica 3: Habilidades directivas, clima
organizacional influye en el compromiso normativo docente de Educacién Bésica
Alternativa - EBA UGEL 05, donde los estadisticos de prueba determinaron que, como en
los casos anteriores se determiné que las variables independientes Habilidades directivas,
clima organizacional influye en el compromiso normativo docente de Educacion Basica
Alternativa - EBA UGEL 05 — 2019. El resultado de Pseudo R cuadrado de Nagelkerke
comprueba la efectividad de prediccion de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
del compromiso normativo de los docentes es de 44,6%, siendo p valor < que 0,05 para las
dos variables predictoras. La descripcion de los resultados del compromiso normativo, sigue
la tendencia marcada en la variable general. Es asi que el 34,88% y 65,12% de los
encuestados manifesto tener un favorable y muy favorable compromiso respectivamente.
Meyery Allen (1991) sostuvieron que este tipo de compromiso es visto como un deber moral
de permanecer fiel a la institucion donde labora, como reciprocidad por recibir ciertos
beneficios como capacitaciones, permiso para estudio, etc. Torres y Zegarra (2015) en su
investigacion nos muestra que si existe una relacién directa positiva estableciendo que a

mejor clima encontraremos mejor desempefio laboral.
De lo investigado, se puede concluir que la variable dependiente compromiso

laboral docente segun lo mencionado se considera que existiendo una buena habilidad

directiva y un buen clima organizacional existira un buen compromiso laboral.
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V. Conclusiones

Primera:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

En la hipotesis general se evidencia que las Habilidades directivas son

significativas con un valor p menor que el nivel propuesto (p=0,000<0,05)
respectivamente. Se observd que el Clima organizacional es significativo,
teniendo un p valor de significacién menor al nivel propuesto: p=0,000 <0,05
respectivamente. Se logré comprobar que las habilidades directivas y el clima

organizacional influyen en un 56.6% en el compromiso laboral.

En la hipdtesis especifica I, se evidencia que la variable Habilidades directivas

son significativa con un valor p menor que el nivel propuesto (p=0,000 <0,05)
respectivamente. Se observo que el Clima organizacional es significativo,
teniendo un p valor de significacion menor al nivel propuesto: (p=0,000 <0,05)
respectivamente. Se logré comprobar que las habilidades directivas y el clima

organizacional influyen en un 49.6%en el compromiso afectivo.

En la hipotesis especifica 2, se evidencia que las Habilidades directivas es

significativa con un valor p menor que el nivel propuesto (p=0,000 <0,05)
respectivamente. El Clima organizacional es significativo, teniendo un p valor
de significacion menor al nivel propuesto: (p=0,000 <0,05) respectivamente. Se
logr6 comprobar que las habilidades directivas y el clima organizacional

influyen en un 46.6% en el compromiso de continuidad.

En la hipotesis especifica 3, se evidencia que las Habilidades directivas son
significativas con un p valor menor que el nivel propuesto (p=0,000 <0,05)
respectivamente. Se observd que el Clima organizacional es significativo,
teniendo un p valor de significacion menor al nivel propuesto: p=0,000 <0,05
respectivamente. Logro comprobar que las habilidades directivas y el clima

organizacional influyen en un 44.6% en el compromiso normativo.
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V1. Recomendaciones

Primera: Se recomienda a los directivos y corporacion educativa en general de la UGEL
05, mantener la buena comunicacion a través del dialogo abierto y mediante
charlas, que dardn como resultado el compromiso laboral de los docentes con la

institucién educativa.

Segunda: Se recomienda a los nuevos investigadores reflexionar sobre otras variables de
estudio como variables que puedan ser trabajadas en el compromiso relacionado
a la normatividad. Del mismo modo desarrollar compromisos que puedan
satisfacer las expectativas de los trabajadores. proponiendo eventos de desarrollo

profesional.

Tercera: Se recomienda la aplicacion de habilidades gerenciales, ya que es necesario
continuar promoviendo oportunidades para la participacion de los docentes,
valorando sus ideas y contribuciones no solo en el campo educativo sino también

en tareas directamente relacionadas con la administracion.

Cuarta: Se recomienda a los directivos seguir con el manejo de las habilidades gerenciales
o directivas en la gestion, esto deberia impulsar los cambios necesarios en la
institucion educativa de modo que contribuya a tener un mayor compromiso

laboral por parte de los docentes.
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ANEXO 1
Matriz de consistencia
Habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso laboral de docentes de Educacion Bésica Alternativa EBA UGEL 05, — 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES [TIPO Y DISEENO DE TECNICAS E INSTRUMENTOS TRATAMIENTOS DE DATOS
INVESTIGACION
Problema general Objetivo general o ) Variable 1 Habilidades directivas TIPO:
cComo influye las Determinar la influencia | Hipotesis general Hi Las =t e Ficha técnica Habilidades Directivas Los pasos a seguir:
hgbilidades _dire_ctivas, de las habilidades ha'bllldades d!rect.lvas, .‘E;:’:;:.:’f;? Componentas g tbor L1z| BaSREEwrmi - Codificacion
clima organizacional en elidirectivas, clima | clima organizacional gefzvaie Denominacién : Cuestionario de Habilidades | Tabulacion
compromiso laboral de lorganizacional en el | influyen en el compromiso e ENFO@UEr=1= directivas Analisis e interpretacion
los docentes de Educacionicompromiso laboral | laboral de los docentes de D|=I:rihu; o | Cuantitativo Adaptado : Mg. Gladys Cérdenas Montoro
BaGSI'ECE ggteg‘ﬁg’?ﬁ EBA docente de Educacion | Educacion BASICA  compeisncin:  Tasniessiseian o s (2019)
) ‘ Basica Alternativa EBA | Alternativa EBA UGEL 05|  m=m=na: DISENO: No experimental, | Objetivo : Medir la percepcién sobre la DESCRIPTIVA:
UGEL 05 — 2019. - 2019. transeccional o gestion administrativa Se utilizo las frecuencias para describir
- splicgs da s 2cciones transversal Administracion los niveles de cada variable
Problemas especificos o - e . Deplings da o= accions B
b : Objetivos especificos | Hipotesis especificas s Numero de Item : Individual 26
cComo influye las . . . S— . v
. . Determinar la | HL: < == : : :
habilidades  directivas, | 4 r ] | Loe habilidades Comptencia NIVEL : A Tiempo .3Q mlr_u,n(?s ) INFE[RENCIAL_.
clima_organizacional en ;]n bglggc(lja d_e as i i Correlacional causal Normas de aplicacion: El encuesta(_io marcara en| Los c_a!culos realizados:
el compromiso afectivo abilidades — directivas, ronalinfl ariable 2 Clima organizacional i cada item de acuerdo a lo que considere Coeficiente de Alfa de Cronbach para
de los docentes de [liMaorganizacional en | organizacional influyen Dimensores Tndeadores s w{ROBLACION: evaluado respecto lo observado medir la confiabilidad
. ... [el compromiso afectivo | en el compromiso |0 e smrrollo profesionl 100 Docentes de los CEBAS Prueba de normalidad
Educacion Bésica L fecti docente  d Reconocinento profesional L0 . L . - L .
IAlternativa EBA UGEL docente de Educacion | afectivo docente de | . spomemmeant De la UGEL 05 Ficha técnica Clima Organizacional Coeficiente de causalidad
asi i Educacion Bésica . inacién: ionari i
05 - 20197 Basica Alternativa EBA C Onesacin aboral 120 Denominacion: Cuestionario de Clima
i UGEL 05 — 2019. Alternativa - EBA  lcomicacien Clandad o a0 IVHJESTRA organizacional
UGEL 05 - 2019. tfeitn b St - 4
iComo influye  las ) 7 Loz 10 B8 docentes de los CEBAS Adaptado: Mg. Gladys Cardenas Montoro
habilidad directi Determinar la [rvelueran ento labaral o (2019)
ohima grgejmzac':gﬁ;l"a; influencia  de  las | Las habilidades directivas, e e gl a0 ITIPO DE MUESTREO Objetivo:  Medir la percepci6n sobre la
ili irecti clima organizacional|Condciones toale ® : ilisti it inistrati
el compromiso  de :ﬁtrjr:gdoidzsrllzg::rlzcr]t;\ll?n influyen en el gompromiwl o probabilistico estion administrativa
continuidad ~ de  los 4 C L Numeru de Item_. Individual 50
> el compromiso de | de continuidad docente de| ) Tiempo: 40 minutos
docentes de Educacion tinuidad d te d Educacién Basica]variable 3 Compromiso laboral ’ S .
Aci ; continuidad docente de . Normas de aplicacién: El encuestado marcara
Basica Alternativa EBA - . Alternativa EBA UGEL 05, h .
UGEL 05 - 20197 Educacu_)n Basica Dmesons Tdcdors — en cada item de acuerdo a lo que considere
Alternativa EBA UGEL | —2019. e P B T B evaluado respecto lo observado.
— ‘ompromi so abajo
¢Cémo influye las (I)Dseterzn?ilnggr W | Les habilidades iy Comocmisuto de Menor compromo Ficha tienica C o aborcl
i it satisfaceion delas icha técnica Compromiso laboral
habilidades directivas, kp oncia® ge  fas | directivas, clima necesidades Denominacién : é) tionario d
clima organizacional en I~ = oat ; ) Satisfaccion de ) enominacion - Luestionario de
el compromiso habilidades directivas, | organizacional influyen | compromisode —pertmnenciaala 815 Compromiso laboral
. o . i continuidad organizad on
hormativo  de  los (CliMa Organizacional en | €N el compromiso Otfigacisn de wrabajo en Adaptado : Mg. Gladys Cardenas Montoro
el compromiso | normativo docente de a institucion 2019
docentes de Educacion ) L. - Alternativaslaborales. ( )
i : normativo docente de | Educacion BaSICA | compromize  Dependemciacomla 1621 bietivo : Medir | i6n sobre |
Bésica Alternativa EBA e ducacio Bisi Alternativa EBA UGEL | normatve i : 0 jetivo - Medir la percepcion sobre la
UGEL 05 - 2019? ucacion asica Lealtad laboral gestion administrativa
IAlternativa EBA UGEL | 05-2019. Administracién
05 —2019. Numero de Item : Individual 21
Tiempo : 30 minutos
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. Instrucciones

ANEXO 2
CUESTIONARIO DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

A continuacidn, se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre diversos aspectos de
la actividad del directivo. Indiquenos la frecuencia con que se presentan dichos aspectos, para ello debe utilizar

la siguiente escala:

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

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta que le resulte

natural, contestando rapidamente a todas las preguntas.
Respecto a la labor que realiza el directivo de la institucion educativa, donde usted labora.

Dimensién : Competencias conceptuales

1. ;Eldirector conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de la institucion?
2. ¢Sedesarrolla programas como parte integral del sistema organizacional?
3.  ¢Seanaliza la estructura organizacional entre los involucrados?
4.  ;El director establece normas de funcionamiento que respondan a la reglas de la organizacion?
5. ¢ Orienta al personal de la institucion de acuerdo a las reglas organizacionales?
6. ¢Eldirectivo administra los recursos organizacionales eficientemente?
7. ¢Se planifica, elabora y distribuye actividades entre el personal a su cargo?
8.  ¢Eldirector ejecutan las actividades programadas dando a conocer la importancia de cada
elemento y a la vez su interrelacion entre si?
Dimensién : Competencias humanas
9. ¢Incentiva al personal a su cargo para que esté identificado con la mision, visién y valores que
orienta la organizacion ?
10. ¢ Incentiva al personal para que el desarrollo de las actividades favorezca al desarrollo
organizacional?
11. . Fomenta una buena relacion interpersonal entre los miembros de la organizacion?
12. ¢Coopera con el personal administrativo en la realizacion de las actividades organizativas?
13. ¢El director brinda informacion al personal a su cargo?
14. ¢ Conduce a su grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal administrativo?
15. ¢Desarrolla las actividades administrativas con la participacion de todos los miembros que
conforman su gerencia?
16. ¢El director estd escuchar criticas del personal a su cargo cuando se equivoca?
17. ¢Como personal a su cargo eres capaz de ser empatico con el desarrollo de sus funciones?

Dimensién : Competencias técnicas

18. ;, Muestra interés en conocer los nuevos avances en materia tecnoldgica, para realizar mejor su

trabajo?

19.

¢Orienta las actividades hacia la consecucion de objetivos y metas organizacionales?

20.

¢Ppromueve la participacion del personal buscando la efectividad de la organizacion?

21.

¢, Propone acciones para mejorar el trabajo?

22.

¢, Plantea actividades de proyeccion social desde la Institucion Educativa?

23.

¢Ejecuta actividades extracurriculares desde la Institucion Educativa?

24.

¢, En situaciones dificiles demuestra capacidad de respuesta?

25.

¢Logra los resultados esperados en actividades con un alto grado de riesgo?

26.

¢Planifica tareas que involucran recursos de la institucién educativa?
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~f] ESCUELA DE POSGRADO ANEXO 3

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
l. Instrucciones

Estimado docente; el presente cuestionario se usara para conocer sobre el clima organizacional en
los CEBAS , de San Juan de Lurigancho, 2019, se le solicita responda de la manera mas sincera
posible, al contestar el cuestionario, deberdn marcar con una "X" el valor de la calificacion
correspondiente, el presente cuestionario

esta sujeto a reserva y solamente se realiza con fines académicos.

Escala de medicion:

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
Dimensién 1 : Autorrealizacion 112]|3
1 Existen oportunidades de progresar en el CEBA.
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograr el éxito de los
empleados.
4 Se valora los altos niveles de desempefio.
5 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
6 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
7 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
8 La empresa promueve el desarrollo del personal.
9 Se promueve la generacion de ideas creativas o0 innovadora
10 Se reconocen los logros en el trabajo.
Dimensidn 2: Supervision
11 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
12 Existe un trato justo en la empresa.
13 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
14 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
15 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
16 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo
17 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
18 Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.
19 El trabajo se realiza en funcidon a métodos o planes establecidos.
20 La evaluacién gue se hace a los empleados, ayuda a mejorar la tarea.
Dimensién 3: Comunicacion
21 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.
22 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.
23 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
24 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
25 La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.
26 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
27 Existen suficientes canales de comunicacion.
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28 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
29 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
30 Se conocen los avances en otras reas de la organizacion.
Dimension 4: Involucramiento laboral
31 La institucidn es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
32 Cada trabajador alcanza su nivel de logro en el trabajo.
33 Se considera a cada empleado factor clave para el éxito de la organizacion.
34 Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
35 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
36 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.
37 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
38 Cumplir con los productos y/o servicios que brinda la organizacién, son
motivo de orgullo del personal.
39 Hay clara definicidn de vision, mision y valores en la institucion.
40 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
Dimension 5: Condiciones laborales
41 Los compafieros de trabajo cooperan entre si
42 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
su responsabilidad.
43 El grupo, en el trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
44 Existe buena administracion de los recursos
45 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.
46 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
47 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
48 Se siente conforme con la remuneracion que tiene actualmente.
49 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
50 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

ANEXO 4
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i\—l‘ ESCUELA DE POSGRADO

IVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO LABORAL

Estimado docente la presente encuesta tiene como finalidad recoger informacién del Compromiso
Laboral de los docentes en EBA. A continuacion, le solicitamos que marque una sola alternativa en
cada uno de los items, de marcar dos 0 més se eliminara su respuesta. Este cuestionario es de caréacter
anonimo y confiable ya que nadie tendra conocimiento de su respuesta ya que solo serviran para mi
investigacion.

Escala de medicién: Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indeciso 3
De acuerdo 4
Muy de acuerdo 5
Dimensién : Compromiso afectivo 1|2

1 Tengo confianza en los valores del CEBA.

2 Tengo voluntad para esforzarme més de lo normal para el éxito del CEBA.

3 Me he integrado plenamente con el CEBA.

4 Estoy convencido(a) que el CEBA satisface mis necesidades.

5 Manifiesto orgullo de pertenecer a este CEBA.

6 Esta institucion tiene un gran significado para mi

7 Siento apego emocional al CEBA.

Dimension :Compromiso de continuidad

8 Cuento con diversas opciones de trabajo

9 Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir trabajando en este CEBA

10 Si no hubiera dado tanto de mi mismo (a) al CEBA, podria haber considerado otra opcion de

trabajo

11 Otras personas dependen de mis ingresos de este CEBA.

12 Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera

13 Hoy, permanecer en esta institucién, es una cuestién de necesidad

como de deseo
14 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a este CEBA.
15 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.
Dimension :Compromiso normativo

16 Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion laboral con el CEBA

17 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte del CEBA.

18 Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucién en estos momentos

19 Tengo una sensacion de deuda con el CEBA

20 Soy leal al CEBA

21 Tengo la obligacion de permanecer en el CEBA.

GRACIAS

ANEXO 5
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BASE DE DATOS HABILIDADES DIRECTIVAS

HABILIDADES DIRECTIVAS

26

24| 25

23

22

21

Competencias técnicas

20|

19

18

17

16

15,

14

13

12

Competencias humanas

11

10

9

Competencias conceptuales

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20|
21

22
23
24
25
26
27|
28|
29
30|
31

32
33
34
35
36
37|
38|
39
40

41

42

43

45

46

a7

48

49

50|
51

52
53
54
55
56
57|
58|
59
60|
61

62

63

65

66
67

68
69

70|
71

72

73

74
75

76|
77

78|
79

80
81

82

83

85

86
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BASE DE DATOS CLIMA ORGANIZACIONAL

Condiciones laborales
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ANEXO 7

BASE DE DATOS COMPROMISO LABORAL

Variable compromiso organizacional
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ANEXO 8

HABILIDADES DIRECTIVAS
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ANEXO 9
CARTA DE PRESENTACION

Sefior:
Arotuma Condefia Eladio

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Doctorado en Gestién pulblica y
Gobernabilidad de la Universidad César Vallejo, sede de San Juan de Lurigancho, requiero validar
mi instrumento con el cual demuestre la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion. El titulo del proyecto de investigacion es: HABILIDADES DIRECTIVAS, CLIMA
ORGANIZACIONAL EN ELCOMPROMISO LABORAL DOCENTE DE EDUCACION
BASICA ALTERNATIVA EBA UGEL 05 -2019y siendo imprescindible contar con la validacién
de docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he recurrido a usted, ante
su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de la validez de contenido de la escala.

Expresandole mis mas sinceros sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

DN1: 9326060
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ﬁ UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario de evaluacion sobre Habilidades directivas™
OBJETIVO:

Determinar camo influye las Habilidades directivas.
VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades directivas.

DIRIGIDO A:

Personal docente de Educacion Basica Alternativa.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
ﬂ/lﬂfﬂmm @Mdﬂﬁd. £A:m

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor en Educacion

VALORACION:
| Totalmente e¢n En desacuerde | Mide acucrdo De acuerdo [ Totalmente de
desacuerdo nien | acuerdo
desveuerdo
L . I {
LT ERRE R

Firma del Experto informante.

on.. Ll ivé...
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

[ﬂ e I;I—MENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Competencias conceptuales Si | No |Si| No | Si | No 3
y | ¢El director conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de la
mstitucion? v v/ v
2 | Sedesarrclla programas como parte integral del sistema onganizacional? 2 v
3 | Se analiza la esructura organizacional entre los nvolucrados? v y
+ | (El director establece normas de funcionaniento que respondan a la reglas de la
organizacion? L
5 |, Orienta al personal de la institucion de acverdo a las reglas organizacionales? v v J
s | (El drrectivo administra los recursos organizacionales eficientemente? 7 B
v 7
7 | iSe planifica, elabora y distibuye actividades ene el personal a su cargo? . y P
s | ¢El director ejecutan las actividades programadas dando a conocer la J
importancia de cada elemento y a la vez su interrelaci¢n entre si? v
Dimensién 2: : Competencias humanas St | No |Si| No | St | No
g | ¢Incentivaal personal a su carge paraque esté identificado con la mision, vision ” v
y valores que orienta la organizacion ? 7
o 2 Incentiva al personal para que el desarrollo de las actividades favorezca al
desarrollo organizacional? 7 o 4
11 | ;, Fomenta una buena relacion interpersonal entre los miembros de la v v P & ——
organizacion? |
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LCoopmconelpermaladnnmmumen]amlmﬁndclasamwdades ]

organizativas? 4 v 4

¢El director brinda informacién al personal a su cargo? ; v p o
. Conduce asu grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal p v y

administrativo? N

¢Desarrolla las actividades administrativas con la participacion de todos los v P

miembros que conforman su gerencia’ ’ )
(El director sabe escuchar cntncasddpmunalamca:gocumdoseeqmm" | / e s

4Como personal a su cargo eres capaz de ser empitico con el desarrollo de sus " p

funciones?

Dimensién 3: Competencias técnicas si | No |si| No | Si | No

I
= |

& Muestra interés en conocer Jos nuevos avances en materia “tecnolgica, para
realizar mejor su trabajo?

\
>
AN

;Orienta las actividades hacia la consecucién de objetivos y metas
organizacionales?

AN
-

;Promueve la participacion del personal buscando la efectividad de la
organizacion?

=4

{, Propone acciones para mejorar el mha_]n'?

, Plantea actividades de proyeccion social desde la Institucion Educativa?

{Ejecuta actividades extracurriculares desde Iz Institucion Educativa?

i Logra los resultados esperados en actividades con un alto grado de riesgo?

B oW OB OB N

. Planifica tareas que involucran recursos de la institucion educativa?

¥

N A TN A

Vi

v

- v

. En situaciones dificiles demuestra capacidad de respuesta? /
&

4
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ESCUELA DF POSTRRADO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

MATRIZ DF. VALIDACTON DE INSTRUMENTO

“Cuestionario de evaluacion sobre Clima orgunizacionals™

OBJETIVO:

Determinar eomo influye el Clima organizacional .

VARIABLE OUE EVALUA:

Clima organizacional

DIRICIDO A

Peisunal docente de Cducacién Basica Alternativa,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor ¢n Educacion

VALORACION:

Tolalmente ¢n
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo De acuerdo lotalmente de
ni en acuerdo
desacuerdo
|
‘E..h. PELET .S e » adas AEEEEEY ..
e O o EGCRCIN ¥ € P

Firma de! Experio Informante.

onL. LA 3.
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ESCUELA D& POSTOGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N*

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

DIMENSION 1: Realizacién Personal

No

No

e
-
&

Existen oportunidades de progresar en ¢l CEBAL

El jefc sc interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograr el éxito de

los empleados.

Se valora los altos niveles de desempeiio.

Las actividades en 1as que sc trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven Ia capacitacidon que se necesita.

Los SUpervisores cxpresan reconocimiento por los logros.

La empresa promueve ¢l desarrollo del personal.

\\\\\\\\9

Se pmmu&g la generacion de ideas creativas o innovadora

Se reconocen los logros en ¢l trabajo.

\\\\\\\\\\m

{

vN

Dimensién 2: Supervisién

"

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

Existe un trato justo en la empresa.

13

Se dispone de un sistema pam el scguimicnto y control de las

actividades.

AR

\\'\-2

\‘\”\‘\\\\1\\\‘

SE———
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Se recibe la preparaciom necesana para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Fn la organizacion, se megjoran continuaimente los métodos de trabajo

Existen normas vy procedimientos commo guias de trabajo.

AATAA

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

I "El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

La evaluacion que se hace a los empleados, ayuda a mejorar la tarea.

Dimension 3: Comunicacion

No

Mo

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

En la institucion, se afrontan v superan los obstaculos.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia,

En los prupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

La institucion fomenta v promueve la comunicaci Gn interna.

El supervisor escucha los plantecamientos que se le hacen.

Existen suficientes canales de comunicacion.

En mi olicina, la informacion fluye adecuadamente.

|
Sﬁlﬂﬁlﬂﬂﬁﬁﬂﬁ

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Dimension 4: Involucramiento laboral

¢

La institucion es una buena opcidon para alcanzar calidad de wvida

laboral .

NN SIS

N AN N A AN ARAS AN AV AN A KV AVAYAYAVAYA

\E\ \\\\\\\\ K \\\.\’\\
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En la institucion, se afrontan v superan los obstaculos.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia.

En los grupos de trabajo, existe una relacion anmoniosa.

La institucion fomenta v promucve la comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existen suficientes canales de comunicacion.

o gl 9 # 8 g 8 8

En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

Exisle colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

2

NANR RN

Se conocen los avances en otras arcas de la organizacion.

Dimensién 5: Condiciones laborales

¥
z

Mo

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tarcas
de su responsabilidad.

El grupo. en el rabajo., funciona como un equipo bien imtegrado.

Existe buena administracion de los recursos

Los objetivos de irabajo guardan relacidon con la wvisidn de la
institucion.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
pucde.

Se siente conforme con la remuneracion gque tiene actualmente.

Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

NNA AN AN AVANNANAVEA AR A AIATAIA
NN TN NS AN sy

NESASEATAMAYA
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7 h Q_.;f &0}& ‘G gee Sl

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable | #7] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

Apcllidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ._,ﬁ.t...é’fﬁﬁ!ﬁﬁ..,.fhﬁfﬁfﬁ& ..... 6 *F'.‘:‘.‘;ti“;.‘!':. 1] | - P
U

Especialidad del validador: .......... g BULALLDA e S E— eaeiasmmvertaseS e IR NS PARAASLERR PREAE A SRS AL L L AR £ S ST A0 He4S4 L Smanan

cesninens BBuraesensnn del 20,...

Partinencia: El llem comesponde al conceplo tedrico formulado.

2Relevancia: £l item es apropiado para representar al componenta o

dimengion especifica del constructo renensen
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del item, es -~ EtadkoAronsmis Condefa
conciso, exacty y directo Dr. en yCPRC

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items plantaados
. ’ ) o
son suficientes para medir la dimensién DNL. .-’;)A{.:‘:(‘fd’fz. }
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ESCUELA TIF PL¥SIGRADUG

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“*yestionario de evaluacion sobre Compromiso laboral”
ORIETIVO:

Determinar-como influye el Compromiso laboral.
VARIABLE QUE EVALUA:

Clima organizacional

DIRIGIDO A:

Personal docente de Educaciéon Basica Alternartiva.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADU ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Noctor en Educacion

VALORACION:
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acucrdo Totalmente de
| desacuerdo ni en acuerdo

desacuerdo

ndefia
= Dr-enEducaciny CPC

Firma del Experto Informante.

onL.LEWIZE....
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ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

e

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso afectivo

No

No

No

Tengo confianza en los valores del CEBA.

Tengo voluntad para esforzarme mas de lo normal para el éxito del CEBA.

Me he integrado plenamente con el CEBA.

|

Estoy convencido(a) que el CEBA satisface mis necesidades.

Manifiesto orgullo de pertenccer a este CEBA.

Esta institucién tiene un gran significado para mi

T

NAMNMNMNE

Siento apego emocional al CEBA.

NANASANANAIAIE,

4

N

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

W
-

Cuento con diversas opciones de trabajo

Aceptaria cualquier tipe de asignacion de labores para poder seguir
trabajando en este CEBA

1o

Si no hubiera dado tanto de mi mismo (a) al CEBA, podria haber
considerado otra opcidn de trabajo

1

Onras personas dependen de mis ingresos de este CEBA.

12

Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera

K\‘i'\\al\\\]\\x\m

NASAYANA

YA\RNANAY
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.3 | Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestiéon de necesidad !
como de deseo o L -~ s ~
" He analizado las ventajas y desventajas de pertenccer 0 no a estc CEBAL P v v
s | ‘Poseo capacidades y aptitudes pzra encontrar otro empleo. _';._— - v 7 |
| Dimensién 3: Compromiso normativo S No:'| S Ne 1
;& | Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion laboral con el o = /
CEBA
17 | He recibido algun tipo de apoyo especial de parte del CEBA. - . -
12 | Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucion en estos N
momentos & o d
® | T ci
B Tengc n:{ fcnsa.nén de decuda con ¢l CEBA v ~ P
20 | Soy leal al CEBA p - 7
2 | Tenge la obligacion de permanecer en el CEBA. — P v
Observaci (preci si hay suficiencia): AJt /vg;r /4‘4'14 ‘elgec Ca o - = e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Ma: ..ﬂ:.g./..‘.‘:éﬁ...At’.—.‘?.(...“‘.‘.‘.‘.‘?&..g':’t‘.éi‘ff: .......... DNI:=..... Qd’.‘?lgb?..zb .............
[P
Especialidad del validadors: ....... £ O A e aav s P ARS8 e 8 S S SO S S S e S o S S S S K RS S A SR PSS S s w8

"Pertinencia: Elilem corresponde al conceph tebrico formelado.
2Relevancia: El item es apropado para representar al components o
dimensian especifica del constructo

3Qlaridac: Se entiende sin dificultad ziguna el enunciado del item, es
CONCisSo, exato ¥ direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planieados
son suficientes cara medic la dmension

........ de...........del 20....

Fimma del Experto Informante.
g
ONI... 25 R 544,
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CARTA DE PRESENTACION

Seiior (a) (1ta)

Prescnte

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Doctorado en Gestion publica y
Gobernabilidad de la Universidad César Vallejo, sede de San Juan de Lutigancho, requiero validar
mi mstrumento con el cual demuestre Ja informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion. El titulo del proyecto de investigacion es: HABILIDADES DIRECTIVAS, CLIMA
ORGANIZACIONAL EN ELCOMPROMISO LABORAL DOCENTE DE EDUCACION
BASICA ALTERNATIVA EBA UGEL 05-2019y siendo imprescindible contar con la validacion
de docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he recurrido a usted. ante
su connotada experiencia gn temas educativos y/o investigacion,

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Cana de presentacion
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de la validez de contenido de la escala,

Expresandole mis mas sinceros sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la alencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Gladys Juditi¢Cardenas Montoro

DNI 09326060
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CROUTEA DE AN IGEALRY

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cucstionario de evaluacién sobre Ilabilidades directivas™

OBIETIVO:

Determuinar como miluye tas Hahilidades directivas.
VARIABLE QUE EVALUA;

Habilidades directivas.

DIRIGIDO A:

Personal docente de Educacion Basica Alternativa.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor en Educacién

VALORACION:
Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
| desacuerdo
|
Y Touat FIRMA DEL EVALUADOR
hadunn

DNI. 09953/ 5
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

N DIMENSIONES / items Pertinencia' |Rolevancia® | Claridad’ Superencias
DIMENSION 1: Competencias conceptuales Si | No |Si|[ No | Si | Ne
F—T ¢El director conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de 1a
institucion? 4 / V4
2 [ ;Sedesarrolla programas como parte integral del sistema organizacional? v . 7
3 | ;Se analiza la estructura organizacional entre los involucrados? v P 7
o | ¢Eldirector establece normas de funcionamienta que respondan a la reglas de la
organizacion? d / P
| 5 |, Orienta al personal de la institucion de acuerdo a las reglas orgamzacionales? “';- v J g S
| ¢ | ¢El directivo administra los recursos orgamzacionales eficientemente?
v W rd
[ | ;Se planifica, elabora y distribuye actividades entre el personal a su cargo? s
7/ Ve i
s | ¢Eldirector ejecutan las actividades programadas dando a conocer la 7 - =
| importancia de cada elemento y ala vez su interrelacion entre si? »” 7
Dimension 2: : Competencias humanas St No | St | No | Si | No
o | ¢Incentiva al personal a su cargo para que esté identificado con la mision, vision
y valores que onenta la organizacion ? 4 ! 7
w0 | « Incentivaal personal para que el desarrollo de las actividades favorezca al | o
desarrollo organizacional? / v J/
11 | ¢ Fomenta una buena relaci&rﬁnerpersonal entre los miembros de la =
oreanizacion? v /
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¢ Coopera con el personal administrativo en la realizacion de las actividades
organizativas?

(El director brinda informacion al personal a su cargo?

¢ Conduce a su grupo, estableciendo relaciones de fiderazgo hacia el personal

admimstrativo?

¢ Desarrolla las actividades administrativas con la participacidn de todos los
miembros que conforman su gerencia?

¢El direcior sabe escuchar criticas del personal a su cargo cuando se equivoca?

Como personal a su cargo eres capaz de ser empitico con el desarrollo de sus
funciones”

Dimension 3: Com petencias técnicas

20 NININ I NIV

No

"a*\\'\"\\\

& Muestra interés en conocer los nuevos avances en materia tecnologica, para
realizar mejor su trabajo?

;Orienta las actividades hacia la consecucion de objetivos y metas
organizacionales?

;Promueve la participacion del personal buscando la efectividad de la

| organizacion?

i Propone acciones para mejorar el trabajo?

., Plantea actividades de proyeccion social desde la Institucion Educativa?

;Ejecuta actividades extracurriculares desde la Insutucion Educativa?

;. En situaciones dificiles demuestra capacidad de respuesta?

. Logra los resultados esperados en actividades con un alto grado de riesgo”?

¢Planifica tareas que involucran recursos de la institucion educativa?

\w\.\\?\\‘\\ N AN BN ENE O

NAYVRAYAYAYAR AT

ANENANENANA NI IR N
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Observaciones (precisar si hay suficiencia); _ /d" @ &a;/{g;k.&ﬁ caa.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable| } Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

1
Apfllidnsynnmhresdpljutzml.idador.nr-‘Mg:....!..ﬂ.f.'..!?‘.é‘ﬁm«...% dhtdend .. 1] R —
fﬂ@méﬂy

Especialidad del validador: oov v Sl i L LU O TR ———

1Pertinencia: El item comesponds al conceplo tedrica formulada, e
‘Relevancia: E) ilem &g apropiado para representar al componenis o DL Jin
dimensdn especifica del constucio

Claridad: Se enbende sin dificultad alguna &l enunciado del ilem, es e

conciso, exactn y direcio

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los ilems planteados P

son subcientes pata medit la dirension DNI. Q??‘i—‘:}if. S_
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ELOUELA DE POSTGRADD

MATRIZ DE VALIDACTWN DE INSTRTMENTTY

NOVIBRE DEL INSTRUMENTO:

“{ mestionario de evaluacion sobre Clima organizacionals™
ORIETIV:

Determinar como mfluye ¢l Chima orgamizacional .
VARIABLE QUE EvVALUA:

Clima organizacional

DIRICGEIM) A

Personal docente de Educacton Basica Alternaliva

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor cn Educacidn

VALORACTON:
1 otalmente en En desacuerdo Mi e acuedo Die acucido Tutalmente de
desacuwerdo ni &n acuerdo

desacuerdy

FTRMA MEL. EVALTIATHOR

nn1 099 53 //5
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FSOU LA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N®

DIMENSIONES [ ilems

Pertinencia®

Reteyancia®

Claridad®

Superencing

DIMENSION 1: Realizacién Personal

Mo

Si

No

M

Existen oportunidades de progresar en el CEBA.

El jefe se mteresa por el éxito de sus empleados

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograr el éxito de
los empleados.

Se valora los altos miveles de desempetio.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitaciin que se necesita.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

La empresa promueve ¢l desarrollo del personal

\-.\ AN \\\\\@

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora

Se reconocen los logros en el trabajo.

1

NN

Dimension 2: Supervision

AN AN AN AYAVAYANANA

]

R

1"

El supervisor brinda apoyo para superar los obsticulos que se
presentan.

STES VN NN IS NN Y ?

N\

13

Existe un trato justo en la empresa.

N

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

\

NEE
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Se recibe la preparaciom necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

En la organizacion, se mejoran continuaimente los métodos de trabajo

Existen normas vy procedimicntos como guias de trabajo.

AATAA

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

I 'El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

La evaluacion que se hace a los empleados, ayuda a mejorar la tarea.

Dimension 3: Comunicaciion

Moy

Se cuenta con acceso a la mformacion necesana para cumplir con el
trabajo.

En la institucion, se afrontan v superan los obstaculos.

Es posible la interacciéon con personas de mayor jerarguia,

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

La institucion fomenta v proamueve la comunicaci dGn interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existen suficientes canales de comunicacion.

1
Sﬁlﬂﬁ':ﬂbl!ﬂﬁﬂ';'

En mi olicina, la informaciéon fluye adecuadamente.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Sec conocen los avances en ofras areas de la organizacion.

Dimension 4: Involucramiento laboral

¢

La institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de wida

laboral .

NS MERN

ALY A AN AR AT AN AN AN AR KN AVAYATAVATA

\ “\ \\\\\\\\ \| ¢ \\\.\’\’i
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En la institucion, se afrontan v superan los obstaculos.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia.

En los grupos de trabajo, existe una relacion anmoniosa.

La institucion fomenta v promucve la comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existen suficientes canales de comunicacion.

o gl 9 # 8 g 8 8

En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

Exisle colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

2

NANR RN

Se conocen los avances en otras arcas de la organizacion.

Dimensién 5: Condiciones laborales

¥
z

Mo

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tarcas
de su responsabilidad.

El grupo. en el rabajo., funciona como un equipo bien imtegrado.

Existe buena administracion de los recursos

Los objetivos de irabajo guardan relacidon con la wvisidn de la
institucion.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
pucde.

Se siente conforme con la remuneracion gque tiene actualmente.

Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

NNA AN AN AVANNANAVEA AR A AIATAIA
NN TN NS AN sy

NESASEATAMAYA
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): /IZ ' /{ay Muwa'a.

No aplicable | |

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | #f

Ipartinencia: £l flam conresponde al concepto tednco formulado,
Relevancla: £l ftam es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constiucto

1Claridad: Se entiende sih dificultad alguna el enunciado del ifem, es
conciso. exacio y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plenteados
son suficentas para medi la dimensit

Aplicable después de corregir | |

Firma del Experto Informante.
on..09 95315

-------------------------------------------
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MATRIZ DF VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuecstionario de evaluacion sobre Compromiso laboral™
ORIETIVO:

Determinar como influye ¢l Compromiso laboral.
VARIABLE QUE EVALUA:

Clima organizacional

DIRIGIDO A

Personal docente de Educacion Basica Alternativa.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor en Educacion

VAILORACION:

Totalmente en Ln desacuerdo Ni de¢ acuerdo De acuerdo
dcsacucrdo men
desacuerdo

l'otalmente de
acuerdo

FIRMA DEL EVALUADOR
pN1. O 995345
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ESCLELA DE POSTGRADD

CERTIFICADD DE

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

e

DIMENSIONES [ items

Pertinencin'  |Rdevancis®

Claridad’®

Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso afectivo

No | S| Ne

N

Tengo confianza en los valores del CEBA

Tengo voluntad para esforzerme mias de lo normal para ¢l &xite del CEBA.

Me he mtegrado plenamente con el CEBA.

Estoy convencido(a) que el CE BA sansface mis necesidades

T ™Mamfiesto orguilo de penenecer a este CEBA.

Esta institucion tiene un gran significado para mi

Siemo apego emocicnal al CEBA.

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

SO RIS N

No

2NN SN NN Y E

No

Cuento con diversas opciones de trabajo

Aceptaria cualquier tpo de asignacién de labores para poder segnr
trabajando en este CEBA

i o hubiera dado tamio de mi mismo (4] al CEBA. podria haher
consicerado otra opeidn de wrabajo

Otras personas dependen de mis ingresos de este CEBA.

Ser.a duro para mi dejar esia mstitueidn, inclusive silo quisiera

Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de necesidzd
como de deseo

SNSRI EASINSNE NS

NI ANAWAN

NN N
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14 He analizado las ventajas y desventajas de pertenccer o no a este CEBA. - e o ]
15 | Poseo capacidades v aptitudes para encontrar otro empleo. o - -
Dimension 3: Compromiso normativoe - si No | SI ] st Mis
16 | Existen circunstancias que estrechan fueriemente mi relacion laboral con el T
CEBA ./ - ~
w He recibido alunn tipo de apovo especial de parte del CEBA. -~ v -
18 | Tendria sentimiento E]L:.c_:u]pabihdad 51 dejara la institucion en estos
| momentos — e -~
12 | Tengo una sensacion de deuda con el CEBA o -~ ~
20 | Soy leal al CEBA o o e
21 | Tengo la obligacion de permanecer en el CEBA. - l s -
Observaciones | precisar si hay suficiencia): ,‘Z /@ JJ%‘CJ/H Lo
e =
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | /f Aplicable después de corvegir | | ™o aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. D’ Mg: ‘.‘..-&?f:....- Leoaket .. @!@(JMJ" Dm..p?:?...s,.s‘ffs_

1Pertinencia: El kem corresponde al conceplo lednco formulada.
2Relevancia: £l item es apropiado para repiesentar al componenta o
dimensitn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exacto y direcho

Mota Sufickncia, se dice sufciencia cuando los items planteados
san sufickentes para medir la dimensicn

Firma del Experto’ Informante.
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CARTA DE PRESENTACION

Serior (a) (it~*_- - - - . . .
N D 1 lorez fyo Rt

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Doctorado en Gestion publica v
Gobernabilidad dc la Universidad César Vallejo, sede de San Juan de Lurigancho, requiero validar
mi instrumento con el cual demuestre la informacién necesana para poder desarrollar mi
investigacion. El titulo del proyecto de investigacion es: HABILIDADES DIRECTIVAS, CLIMA
ORGANIZACIONAL EN ELCOMPROMISO LABORAL DOCENTE DE EDUCACION
BASICA ALTERNATIVA EBA UGEL 05-2019y siendo imprescindible contar con la validacién
de docentes especializados para poder aplicar ¢l instrumento en mencion, he recurnido a usted, ante
su connotada experiencia en temas educativos y/o Investigacion.

Fl expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de la validez de contenido de la escala.

Expresandole mis més sinceros sentimientos de respeto y consideraciom me despido de usted. no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Gladys Judith £ardenas Montoro

DNI 09326060
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ESCUELA DE POSTGRADD

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“(uestionario de evaluacion sobre Habilidades directivas”™

OBJETIVO:

Determinar como influye las Habilidades directivas.
VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades directivas.

DIRIGIDO A:

Personal docente de Educacion Basica Alternativa,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:
[ Totalmenteen | En desacuerdo 'I Ni de acuerdo | Dc acuerdo Totalmente de |
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
A/Jﬂ
FIRMA DEL FYAJUADOR

pni. Y3 3/3069
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ILAS HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® ! Sugercnacias
DIMENSION 1: Competencias conceptuales Si No | Si| No : Si No
s | Bl dircgtor conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de la
nstitucion? v e 174
2 | ;Sedesarrolla programas como parie integral del sistema organizacional? w e g
B3 ;Se analiza la estructura organizacional entre los involucrados? 7 7 7
s | ¢Fldirector establece normas de funcionamiento que respondan a la reglas de la
organizacion? b . Ve v
"5 | , Onenta al personal de la institucion de acuerdo a las reglas organizacionales? | _7 ) 7 i v
& | ¢El directivo admimstra los recursos organizacionales eficientementc?
v’ v v
7 | .Se planifica, elabora y distnbuye actividades entre el personal a su cargo? v 5 P
s | 2El director ejecutan las actividades programadas dando a conocer la N S v 1 3%
importancia de cada elemento y a lavez su interrelacion enwe si? B v
Dimensién 2: : Competencias humanas S No | SI| No ; St | No
s | ¢Incentiva al personal a su cargo para que este identificado con la mision, vision
y valores que orienta la organizacion ? v v /
i Tllncemwa al personal para que ¢l desarrollo de las actividades favorezcaad | . | | . | | . | |
1 :
desarrollo organizacional? v/ e v
1 | ¢ Fomenta una buena relacion interpersonal entre los miembros de la v / B
orgamizacion? v i

132



12

;Coopera con el personal admmistrativo en la realizacion de las actividades
_organizativas?

13

(Kl director brinda informacion al personal a su cargo?

; Conduce a su grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal
administrativo?

;Desarrolla las actividades administrativas con la participacién de todos los
miembros que conforman su gerencia’

JE1 director sabe escuchar criticas del personal a su cango cuando se equivoca?

LLComo personal & su cargo eres capaz de ser empatico con ¢l desarrollo de sus
fimciones?

Dimensién 3: Competencias téenicas

o SN[ INRIN

i Muestra interés en conocer 105 nvevos avances en materia tecnologica, para
realizar mejor su trabajo?

Onenta las actividades hacia la consecucion de objetivos y metas
organizacionales?

Promueve la participacion del personal buscando la efectividad dela
organizacion”?

- Propone acciones para mejorar el rabajo?

. Plantea nctividades de proyeccion social desde la Institucion Educanva”

(Ejecuta actividades extracurriculares desde 1a Institucion Educativa?

;, En situaciones dificiles demuestra capacidad de respuesta?

Logra los resultados esperados en actividades con un alto grado de riesgo?

(Planifica tareas que involucran recursos de la mstitucion educativa?

SN S SININIOIN N S RSN

NN SN ININI RS

‘\\\K\\;\ N \2\\\ \w\.\;
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): #/4(‘ / 5;:’ _/"E ,f' U Gttia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | ] Aplicable después de corvegir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador, D My: . AL 7 by 'A?,J'V:!Mf”“ IJ!\'I:...«S.;;' '3 6? ...........
Especialidad del validadnr: | Wﬁo sesrsmsanas et P PP T E T T PPNy

EEREEE devn CEETERTE dtl zn"-

"Partinencia: El lam corresponde al concepl tedrico fermulado,
*Relevancia; El ilem es apiopiado para representar af compenenls o

dimansion especifica el construcio
IClaridad: S enbende sn dficultad alguna of eunciada del femes T i A I R
tontiso, eracta y direct

Firma del Experto informa
Nota: Suficienca, se dice suficdencia cuando ks Rems planbeados P riiaske.
sn sulicienies para medil la imension o 43 3 /30 06§
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ESCUELA DE POSTGRADD

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario de evaluacion sobre Clima organizacionals™

OBJETIVO:

Determinar como influye el Clima organizacional .
VARIABLE QUE EVALUA:

Clima organizacional

DIRIGIDO A:

Persomnal docente de Educacion Basica Alternativa.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

DR..... 7700 lofez fego Hotew

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Totalmente en En desacuerdo | Ni de acuerdo

desacuerdo m en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

. /)
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ESCUELA DE POSTERADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Claridad® I

N DIMENSIONES [ items Pertinencia’ | Relevancia® Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacién Personal §i | Ne [Si| No | Si | No
1 | Existen oportunidades de progresar en el CEBA, v v v
2 | El jefe se mteresa por el éxito de sus empleados. Y, /1 | e
3 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograr ¢l éxito de /
los empleados. v v
4 | Se valora los altos niveles de desempefio. / / V4
5 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. / v ,
& | Los jefes promueven la capacitacién que se necesita,
q 'H'r ‘/ ./
7 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. / 7 /
g | La empresa promueve el desarrolle del personal, / / /
9 | Se promueve la generacidn de ideas creativas o mnovadora V s W
| 10| Se reconocen los logros en el rabajo. . v / _;/ _____ -
Dimensi6n 2: Supervision St | NojSi| No | Sl | No
1 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se ) S
presentan. v v/
12 | Existe un trato justo en la empresa. 7 s Ve
13 | Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de las v Vv L
actividades.
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14

S¢ recibe la preparacion necesaria para realizar ¢l trabajo.

15

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

16

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

1w

Existen normas v procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos de trabajo ¢stan claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

VRkRERN

La evaluacion que se hace a los empleados, avuda a mejorar la tarea,

AYANANANL WA

Dimensién 3: Comunicacidn

21N

LI ANANANASANANAN

]

No

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos,

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteam ientos que se le hacen.

Existen suficientes canales de comunicacion,

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

' Dimension 4: Involucramiento laboral

@

Na

L

La instifucién es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

AR AYAYATAYASANATAUEY

NEAATAYATNASAINAIA

AN AVA VRN AN TS AANAT AN
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En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia,

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen,

Existen suficientes canales de comunicacion.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en olras dreas de la organizacion,

Dimensidn 5: Condiciones laborales

<l IRISISN RN

NI AN LSRN AN

s
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No
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L

Los compaiieros de trabajo cooperan entre si

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.

El grupo, en el trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

Existe buena administracion de los recursos

SININ TN

Tos objetivos de trabajo guardan relacion con la wisién de la
mstitucion.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

_'_ . o . &
Existe colaboracion entre ¢l personal de las diversas oficinas.

Se siente conforme con la remuneracion que tiene actualmente.

Se conocen los avances en ofras dreas de la organizacion,

AN SEA A S A AN AN A

AVASASASAIA

NN SIS NS (N
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): i 407 5‘0 Pt “é// l2f]

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | )] Aplicabl s de corgegiv | | aplicable | |
Apellidos ¥ nombres del juecz validadoWg: Zﬁbﬁ ("2 .....
Especialidad del validador: ....c.oonneen LTLE0ED ?O .........................................................................................................

fPertinencia: Fl item correspende al conceplo teonco formulado,
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimension especiica del consirucio

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es
corkiso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, s& dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.

------------------------
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ESCUELA DE POSTGRADG

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario de evaluacion sobre Compromiso laboral™

OBJETIVO:

Determinar como influye el Compromiso laboral.
VARIABLE QUE EVALUA:

Clima organizacional

DIRIGIDO A:

Personal docente de Educacion Bdsica Alternativa,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

DR 7R%0 lopez fego Rt |

GRADO A_(!AI)EMICO DEL EVALUADOR:

.........................................

VALORACION:
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acueplo
desacuerdo
. ri
FIRMA DELEVALUADOR

N1 433/3067

140



ucv

T )
s wariem

FSCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

N

DIMENSIONES |/ items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

Sugerencins

DIMENSION 1: Compromiso afective

Nu

Mo

No

Tengo confanza en los valores del CEBA

Tengo veluntad para esforzarme mas de lo normal para el éxito del CEBAL

Me he integrado plenamente con el CEBA.

Estoy conveneido(a) que el CEBA satisface mis necesidades.

Manifiesto orgullo de pertenecer a este CEBA

Esta institucion tiene un gran significado para mi

Siento apego emocional al CEBA

NENEN NN [Ny #

Dimension 2: Compromiso de continuidad

Wy

i No

No

Cuento con diversas opeciones de trabajo

Aceptaria cualguier tpo de asignacion de labores para poder seguir
trabajando en este CEBA

Si no hubiera dado tanto de mi mismo {a) al CEBA, podria haber
considerado otra opcion de trabajo

Otras personas dependen de mus ingresos de este CEBA.

iz

Seria duro para mi dejar esta mstitucidn, mclusive si lo quisiera

13

Hov. permanecer en esta institucion, es una cuesiion de necesidad
como de deseo

NNV NN g SN NN RN 2

\"'\\\ \\

NAARAIAENENNRNNANEE
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FSCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL. COMPROMISO LABORAL

N© DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si No | Si | Neo No
1 | Tengo confianza en los valores del CEBA I vz 7
|2 Tengo voluntad para esforzarme mas de o normal para el éxito del CEBA. v v pd
3 | Mec he integrado plenamente con ¢l CEBA. 7 > 2
4 | Estoy convencido(a) que el CEBA satisface mis necesidades. v e s
5 | Mamfiesto orgullo de pertenecer a este CEBA S e v/
5 Esta mstitucion tiene un gran significado para mi v / v
7 | Siento apego emocional al CEBA. v/ Ve 7
Dimensién 2: Compromiso de continuidad st No 1St | WNo s No
"8 | Cuento con diversas opciones de trabajo v A v
s | Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir Y
trabajando en este CEBA I 1>
10 | Si no hubiera dado tanto de mi mismo (a) al CEBA, podria haber
i ; e "
considerado otra opcion de trabajo I/
" Otras personas dependen de mis ingresos de este CEBA. / v Ve
12 | Seria duro para mi dejar esta mstitucion, inclusive si lo quisiera v v v
13 | Hoy. permanecer ¢n esta institucion. es una cuestion de necesidad e v /
como de deseo
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Anexo 10
Marco de Buen Desempefio del Directivo.

Intenta reconocer el complejo rol del director: ejercer con propiedad el liderazgo y la gestion
de la escuela que dirige, rol que implica asumir nuevas responsabilidades centradas en el
logro de aprendizajes de los estudiantes. Este componente constituye la plataforma sobre la
cual interactian los demas, puesto que brinda insumos para la evaluacion de acceso y
desempefio, asi como para la implementacion de programas de formacion a través de

capacidades e indicadores.

La practica ha mostrado que, actualmente, los lideres escolares asumen un conjunto
mucho mas amplio de labores que hace una década. Los directores suelen expresar altos
niveles de estrés, sobrecarga de trabajo e incertidumbre debido a que muchas de estas nuevas
responsabilidades de liderazgo escolar no estan incluidas, de manera explicita, en sus
descripciones de puesto. Por otro lado, las practicas de los directores no se estan centrando
explicitamente en la mejora de la ensefianza y el aprendizaje, sino mas bien, en las tareas

tradicionales del director o el administrador burocratico.

Para que los lideres directivos alcancen un rendimiento eficiente es esencial que sus
responsabilidades estén bien definidas y las expectativas se enuncien con claridad. En este
sentido, el Marco de Buen Desempefio del Directivo es un lineamiento fundamental en la
construccion del sistema de direccion escolar, en la medida que configura un perfil de
desempefio que permite formular las competencias necesarias para su formacién y los

indicadores para la evaluacion.

Evaluacion de acceso a cargo directivo. Es la identificacion de las y los docentes
que retnen los requisitos y condiciones mas idoneas para cubrir el puesto de director

osubdirector escolar.

Las tendencias pedagogicas actuales exigen un perfil adecuado para ejercer la
funcién directiva. Para ello se implementard el proceso de seleccion permanente que
permitira el acceso al cargo por un determinado periodo; cumplido el tiempo establecido, los

directores en actividad tendran la oportunidad de ser ratificados por otro periodo similar

145



mediante la evaluacién de desempefios. Este procedimiento permitira la consecucion de la
politica de trabajo que se viene implementando, siempre y cuando tenga resultados

traducidos en aprendizajes de los estudiantes.

Los procesos de seleccion de docentes que postulan a un cargo directivo y de
evaluacion de directores estaran basados en estdndares de desempefio establecidos en el
Reglamento de la Ley de Reforma Magisterial y en el Marco de Buen Desempefio del
Directivo. EI proceso de seleccion se realizard durante el afio 2014, y de acuerdo con lo

previsto la asignacion especial por cargo regiréa a partir del afio 2015.

Cada etapa del concurso contiene una serie de actividades que implican competencias y
responsabilidades -exclusivas o compartidas- entre el Ministerio de Educacion y los
gobiernos regionales a través de sus instancias de gestion educativa descentralizada. Dicha
distribucion de competencias y responsabilidades se aplica sin perjuicio de las

coordinaciones que resulten necesarias para el 6ptimo logro de los objetivos del concurso.

Programa Nacional de Formacién y Capacitacion de Directores y Subdirectores.
Como consecuencia de la implementacién de los dos componentes anteriores, se pondréa en
marcha un programa continuo, permanente y coherente con los otros componentes del
sistema. El liderazgo directivo requiere de habilidades y competencias especificas que se
desarrollan con la préctica de acciones que respondan al ejercicio de funciones y
responsabilidades propias del cargo, asi como de afios de experiencia docente. Por ello, el
Programa pretende ser un proceso por el cual se instalan, desarrollan, fortalecen y sostienen
competencias y capacidades, y se moldean desempefios en las y los docentes que asumen la

funcién de directivo escolar.

Las responsabilidades del directivo deben estar bien definidas para alcanzar un
rendimiento eficiente.

El Programa Nacional de Formacion y Capacitacion de Directores y Subdirectores consta de
tres etapas: induccion, capacitacion especializada y reforzamiento. Se organiza y ejecuta en
funcion del imperativo legal establecido en la Constitucion Politica del Perq, la Ley General

de Educacion, la Ley de Reforma Magisterial y otras normas del sector.
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Asignaciones e incentivos. Es el proceso a través del cual se promueve la motivacion para
ocupar la direccion de una institucion educativa, generando perspectivas de desarrollo
profesional y, consecuentemente, mejorando la calidad del servicio educativo para hacerla
sostenible en el tiempo. Se consideran los siguientes:

- Liderazgo y reconocimiento social, que implica revalorar la figura del director en la
comunidad y el pais.

- Oportunidad de formacion profesional (obtencion de grado académico como producto de
la especializacion, el propio proceso de nombramiento y la certificacion).

- Reconocimiento econdmico por asignacion a funcion, prevista en la nueva Ley de Reforma
Magisterial, el cual se consigna en el reglamento correspondiente.

- Acceso a espacios colegiados de desarrollo profesional y social. Como una accién de inicio

se instala el Comité Consultivo de Directores Lideres

El Marco de Buen Desempefio del Directivo es una herramienta estratégica que

define la politica integral de desarrollo y revalorizacion del directivo.
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Anexo 11
Marco de Buen Desempefio del Docente.

El Marco de Buen Desempefio Docente tiene su origen en la propuesta de la Mesa
Interinstitucional de Buen Desempefio Docente impulsada por el Consejo Nacional de
Educacion (CNE). Después de dos afios de trabajo, la elaboracion de la version final estuvo
a cargo de la Direccion General de Desarrollo Docente y fue aprobada en enero de 2012
mediante la Resolucion Ministerial Nro. 0547-2012-ED.

El Marco de Buen Desempefio Docente tiene entre sus propdsitos especificos:

* Establecer un lenguaje comun entre entre docentes y ciudadania para referirse a los
procesos de ensefianza.

* Impulsar la reflexion de las y los docentes sobre su propia practica educativa, construyendo
una vision compartida de la ensefianza.

* Promover la revaloracion social y profesional de las y los docentes.

* Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de formacion.

El Marco de Buen Desempefio Docente esta estructurado en dominios, competencias
y desempefios (MINEDU, 2012a). Los dominios son las cuatro grandes categorias en las que
se agrupan las competencias (ver Figura 2).
Dominio 1 : se relaciona con la preparacion para la ensefianza.
Dominio 2 : describe el desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela.
Dominio 3 : se refiere a la articulacion de la gestion escolar con las familias y la comunidad.
Dominio 4 : comprende la configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su
profesionalidad.

El Marco de Buen Desempefio del
Leoa custro domunion del Marco de Buen Deaerrpefio Docente D|rectivo toma Como punto de
Domino | s—— partida el Marco de Buen Desempefio

srre e s Docente y lo complementa, agregando

f‘ nuevos dominios, competencias y
o T\ '\ ' ~
Rt \"ﬁ desempefios que corresponden al

ejercicio del cargo directivo.

Para el desarrollo de estos cuatro dominios se han construido nueve competencias sugeridas.
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Tal como se encuentra establecido -técnica y normativamente- ser director de una institucion
educativa es una posibilidad dentro de la carrera docente. El Reglamento de la Ley 29944,
Ley de Reforma Magisterial (aprobado en mayo de 2013) sefiala al respecto: “El profesor
puede acceder a otros cargos de las areas de desempefio laboral por concurso y por un
periodo de tres afos”. Uno de dichos cargos es el de directivo de institucion educativa. Para
postular a él, el docente debe estar ubicado entre la cuarta y octava escala magisterial. Esta
definicion alude y remarca el caracter pedagogico del cargo, ya que el directivo cuenta con
una formacién docente. En este sentido, el Marco de Buen Desempefio del Directivo
constituye un complemento fundamental del Marco de Buen Desempefio Docente, ya que
recupera -de este ultimo- los dominios, competencias y desempefios que son generales y
comunes a la carrera docente (sea cual fuere el cargo que venga desempefiando el docente)
y afiade los dominios, competencias y desempefios especificos que corresponden al ejercicio

del cargo de directivo.

El dominio IV, Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, es transversal
a ambos marcos y describe el proceso de formacion y desarrollo de la comunidad docente y
las practicas que la caracterizan. El desarrollo de la profesionalidad y la ética en la profesion
son, en esencia, fundamentales para el ejercicio del cargo directivo, por lo que el Marco de
Buen Desempefio del Directivo -al ser un instrumento de politica articulado al Marco de
Buen Desempefio Docente- no los considera de manera explicita, sino que los suscribe y
promueve, asumiendolos como dominios transversales a todo el quehacer cotidiano del

directivo.

El Marco de Buen Desempefio Docente identifica para este dominio dos
competencias y cinco desempefios clave (ver Figura 3). Se refieren a la reflexidn sistematica
sobre su practica pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en grupo, la colaboracion con sus
pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye ademaés la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de informacion
sobre el disefio e implementacidn de las politicas educativas a nivel nacional y regional
(MINEDU, 2012a

149



Figura 3. Dominio IV. Marco de Buen Desempeno Docente {MINEDU, 2012a).

ominio 4

Desarrollo de I3 profesionalidad y Ia identidad docente

Compelencias Desempenos

Compelencia 8 Desempenos

36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagogica e institucional y el aprendizaje de todos
sus estudiantes

37. Participa en experiencias significativas de desarrolio
profesional en concordancia con sus necesidades, lasde los
estudiantesy las de la escuela

38. Participa en la generacion de politicas educativas de nivel
local reglonal y nacional expresando una opinién informada
y actualizada sobra ellas, en el marco de su trabajo
profesional

Compelencis 9 Desempenos

39. Actuade acuerdo a Jos principlosde 1a ética
profesional docents y resudve dilemas practicos y
normativosde la vida escolar en base a ellos.

A, Acthay toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior delnifio y
eladolescente.

El contenido de este domink s& desagrega y desarrolla en las competencias
establecidas para los procesos formativos Jogrando con ello la especificidad que
requiere d desarrolio de la profesionalidad y 1a identidad en el directivo escolac
Como parte del proceso formativo se fortaleceran las competencias y recursos que
favorecen el ejercicio adecuado de su cargo
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3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar si las habilidades directivas, clima
organizacional influyen en el compromiso laboral docente de Educacion —2019. El tipo de estudio
se sustenta en un aplicativo, de disefio no experimental. Para el presente estudio se trabajo
con una poblacién conformada por 100 docentes, con un nivel de confianza del 95%. La
técnica que se utilizé fue la encuesta y el instrumento de recoleccidn de datos el cuestionario
con preguntas tipo Likert en para ambas variables: Las habilidades directivas de 26 items,
variable clima organizacional con 50 preguntas y la variable compromiso laboral con 21
preguntas, las cuales fueron validados por juicio de expertos y sometidos a confiabilidad de
alfa de Cronbach. La prueba utilizada para la comprobacion de hipdétesis fue la del
coeficiente de causalidad para establecer la influencia.

Dentro de los resultados obtenidos observé que el 74.42% de los docentes
encuestados encontraron que existe un muy buen favorable desempefio en las habilidades
directivas, mientras que en el clima organizacional el 66.28% se encuentra en un nivel muy
favorable en cuanto al clima organizacional, en cuanto al compromiso laboral solo un 55%
muestran resultados muy favorables. Comparando los resultados, observamos claramente
una diferencia significativa en lo que respecta a las habilidades directivas. El estadistico de
contraste muestra que el valor de la significancia p = 0.000, valor que es menor que 0.05 por
lo tanto se aprueba la hipdtesis alterna el cual indico que las habilidades directivas, clima
organizacional influyen significativamente en el compromiso laboral docente de Educacién
Basica Alternativa EBA UGEL 05-2019
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4. ABSTRACT

The present research had as a general objective to determine if the managerial skills,
organizational climate influence the educational work commitment of Education - 2019. The
type of study is based on an application, not experimental design. For the present study, we
worked with a population made up of 100 teachers, with a 95% confidence level. The
technique that was used was the survey and the data collection instrument the questionnaire
with Likert-type questions for both variables: The managerial skills of 26 items,
organizational climate variable with 50 questions and the labor commitment variable with
21 questions, which They were validated by expert judgment and submitted to Cronbach's
alpha reliability. The test used for hypothesis testing was that of the causality coefficient to
establish the influence.

Among the results obtained, he observed that 74.42% of the teachers surveyed found
that there is a very good favorable performance in managerial skills, while in the
organizational climate 66.28% is at a very favorable level in terms of organizational climate,
in Regarding the labor commitment, only 55% show very favorable results. Comparing the
results, we clearly observe a significant difference in regards to managerial skills. The
contrast statistic shows that the value of the significance p = 0.000, a value that is less than
0.05, therefore the alternative hypothesis is approved, which indicates that management
skills, organizational climate significantly influence the teaching work commitment of
Alternative Basic Education EBA UGEL 05-2019

Keywords: Management skills, Organizational climate and Work commitment.

5. RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo geral determinar se as habilidades gerenciais, 0
clima organizacional influenciam o comprometimento do trabalho educacional da Educagéo
- 2019. O tipo de estudo é baseado em uma aplicacéo, ndo no desenho experimental. Para o
presente estudo, trabalhamos com uma populagdo composta por 100 professores, com um
nivel de confianca de 95%. A técnica utilizada foi a pesquisa e o instrumento de coleta de
dados, o questionario com questdes do tipo Likert para as duas varidveis: habilidades
gerenciais de 26 itens, variavel clima organizacional com 50 perguntas e variavel trabalho

comprometido com 21 questdes, que Eles foram validados por julgamento de especialistas e
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submetidos a confiabilidade alfa de Cronbach. O teste utilizado para o teste de hipoteses foi
o0 do coeficiente de causalidade para estabelecer a influéncia.

Entre os resultados obtidos, observou que 74,42% dos professores pesquisados
constataram um desempenho favoravel muito bom nas habilidades gerenciais, enquanto no
clima organizacional 66,28% est4d em um nivel muito favordvel em termos de clima
organizacional, em Quanto ao comprometimento trabalhista, apenas 55% apresentam
resultados muito favoraveis. Comparando os resultados, observamos claramente uma
diferenca significativa em termos de habilidades gerenciais. A estatistica de contraste mostra
que o valor da significancia p = 0,000, valor inferior a 0,05, portanto é aprovada a hipotese
alternativa, que indica que as habilidades gerenciais, o clima organizacional influenciam
significativamente o comprometimento do trabalho docente do Ensino Basico Alternativo
EBA UGEL 05-2019

Palavras-chave: Habilidades gerenciais, clima organizacional e comprometimento com o
trabalho.

6. INTRODUCCION

El presente estudio esta dirigida al contexto de los Centros de Educacion Bésica Alternativa
en adelante CEBA, entendido como una via creado para brindar prestacion a la educacion,
que existe como organizacion formativa, en donde las practicas de los lideres estaban en
observacion directa. En este sentido, los errores de organizacion forman principalmente el
efecto de la gestion. Puesto que cada gerente debe desarrollar una gama de habilidades y
capacidades lo que facilitara su mejor desempefio, y el de sus empleados Druker (2007 p.75).

A principios de la década de 2000, se desarrollaron y desplegaron habilidades,
cualquier trabajo o actividad se ha vuelto cada vez mas necesaria e importante para los
sujetos, pero primordialmente para las compaiiias y organizaciones. Estos, sean publicos o
privados, tienen enormes desafios, actualmente estan marcados con mayor inseguridad,
involucrando relaciones, complicaciones, vinculos o atribuciones. Cada vez son mas
intensos y necesarios, por lo que las instituciones interactdan con individuos, por lo que cada
una desempefia un papel, comenzando con los empleados hasta gerentes (Alles, 2007).

Del mismo modo, se afirma que las destrezas que tiene el directivo son las habilidades
gue necesitan para perfeccionar la vida de una persona con relacion a los demas (Cameron
y Whetten, 2005 p. 45).
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Por su parte la humanidad en este momento demanda organizaciones dispuestas a
adaptarse a estos cambios permanentes, sin embargo, todos los 6rganos que lo componen
deben ser flexibles y creativos, para satisfacer estos requisitos también se debe garantizar
que en ellos se muestren entornos eficientes, un adecuado clima organizacional que no solo
fomente la eficacia y la competencia, sino que también piense en el progreso de la
responsabilidad de cada uno de sus socios (Ramirez, Abreu y Badi, 2008)

La corporacion demanda planteles y maestros ligados con el avance social, capaces
de ensefiar y guiar a los infantes a lo largo del complicado camino de la ensefianza, por tanto,
los centros educativos demandan funcionarios pedagogicos para participar activamente y
lograr una educacion de calidad, con un excelente clima organizacional.

Para los investigadores, los retos no solo son para las corporaciones, sino para los
trabajadores, puesto que son el centro de cualquier procedimiento organizacional es
esencialmente la reciprocidad que se despliega entre la organizacion y las personas que
laboran en la institucion. En este sentido, es esencial centrarse en el hecho de que los
integrantes de la institucién, particularmente los recursos humanos, son responsables de
ordenar y llevar a cabo trabajos dirigidos para lograr los objetivos institucionales y sobre
todo el compromiso organizacional (Ramirez, et al., 2008).

La responsabilidad laboral va acrecentando su honestidad, contribuye activamente al
cumplimiento con las metas y los fines de la formacion; la responsabilidad es una cualidad
hacia el trabajo. EI compromiso laboral de hoy estd estrechamente relacionado con la
eficiencia, la productividad, la seguridad, la eficacia en el servicio y la honestidad de los
trabajadores y usuarios; Reflejando asi la rentabilidad de la empresa.

El compromiso de los docentes se refleja en su participacion intelectual y emocional
con la institucion educativa, asi como en su contribucion personal al éxito de la misma.
Debido a esto, es en el contexto de la investigacion que se tuvo en cuenta la perspectiva del
trabajo de algunos autores internacionales y nacionales que, con sus estudios, hicieron una
contribucion significativa para comprender el tema de las habilidades directivas, el clima
organizacional en las instituciones educativas objeto de este estudio, asi como su influencia
con el compromiso laboral; se pretende identificar estos aspectos con el fin de mejorar el
compromiso laboral de los docentes.

7. METODOLOGIA

El tipo de estudio se sustenta en un aplicativo, de disefio no experimental. Para el presente

estudio se trabajo con una muestra de 86 docentes, con un nivel de confianza del 95%. La
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técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos el cuestionario
con preguntas tipo Likert para ambas variables: Habilidades directivas de 26 items, y la
variable clima organizacional con 50 items y compromiso labora con 21 preguntas, las cuales
fueron validados por juicio de expertos y sometidos a confiabilidad del Alfa de Cronbach.
La prueba utilizada para la comprobacién de hipétesis fue el coeficiente de causalidad para
establecer la influencia.

Los resultados se organizaron en una matriz por variables y dimensiones. El analisis

estadistico se llevo a cabo mediante el software SPSS version 25y la hoja de célculo Excel.

8. RESULTADOS

Tabla 1

Resultados comparativos de las variables Habilidades directivas, clima organizacional y
compromiso laboral en EBA-2019

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 7 8.14

Habilidades directivas
Favorable 15 17.44
Muy favorable 64 74.42

Clima organizacional Desfavorable 4 4.65
Favorable 25 29.07
Muy favorable 57 66.28

Compromiso laboral Desfavorable 39 45
Favorable 47 55
Muy 0 0

favorable

B0%6 7A%%

66 . 28%
TO2%

6026

a0%s

29.07%
30%a

5026 I

A 72
z L S a4.65%%6
1026 -

026
Habilidades directivas Clima organizacional Compromiso laboral

m Desfavorable Favorable Muy Favorable

Figura 1. Comparativos de las variables Habilidades directivas, clima organizacional y
compromiso laboral en EBA-2019

Interpretacion

En la tabla 1 figura 1 se observo que en las habilidades directivas el 74.% de los docentes
encuestados de los EBAs se encontraron con un nivel muy favorable, mientras que en el

clima organizacional existe un 66% de nivel muy favorable mientras que en el compromiso
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laboral solo un 55% asume dicho compromiso, observamos claramente una diferencia
significativa en la variables Habilidades directivas, clima organizacional y compromiso
laboral en EBA-2019

9. DISCUSION

La investigacion manifiesta como las Habilidades directicas se relaciona con el clima
organizacional en el compromiso laboral docente de Educacion Béasica Alternativa EBA
UGEL 05. En la reciente indagacion, se han detectado trabajos anteriores, los que
permitieron responder sobre las variables estudiadas, asi mismo se discuten dentro de una
teoria; lo que garantiza un apoyo en ciertos enfoques de la investigacion.

La investigacion se realizo en una muestra de docentes de EBA de la UGEL 05, en
el que se busca el comportamiento de las Habilidades directivas frente al clima
organizacional en el compromiso laboral. Como se sabe; dentro de las empresas o
instituciones educativas, el trabajador o docente obtiene mayor préactica y fortalece su linea
profesional, por lo que en todas las organizaciones se muestran desafios y tomas de
decisiones pertinentes en beneficio de las partes. Segun el estudio de Pereda (2016) “Analisis
de las Habilidades directivas: Estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdova”,
se probd que las habilidades directivas que son valoradas mas en el trabajo pueden ser
consideradas como personales o de direccidn de personas. Los rasgos motivacionales estan
incorporados en el trabajo, mostrandose como influye la variable de estudio y sus
dimensiones en las tareas del conocimiento. Este antecedente es mostrado en la investigacion
desarrollada en los centros de educacion basica de la UGEI 05. Las Habilidades directivas
en los CEBAS se da en un 74. % del clima organizacional y el compromiso laboral docente,
ensefiando que el empleado se siente satisfecho de crecer profesionalmente dentro de las
instituciones, por lo que acceden alcanzar competencias profesionales para un buen trabajo
laboral.

Por su parte Sotelo y Figueroa (2017) en su investigacion “El clima organizacional y
su correlacion con la calidad en el servicio en una institucion de educacion de nivel medio
superior”, centrd su tesis en analizar las relaciones entre el clima organizacional y calidad
de servicio experimentada por el personal en un establecimiento de nivel medio superior,
especialmente 02 centros en el estado de Durango, México, se utiliz6 para la recoleccién de
datos la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario. Los resultados fueron

analizados a través de datos estadisticos. Por lo tanto, la correlacién entre ambas variables

156



es positiva y el modelo para La regresion cumple con los supuestos para los estudios de
ciencias sociales. Segun este estudio el clima organizacional en EBA de la UGEL 05 nuestro
un nivel muy favorable del 66. % y con lo que respecto a sus dimensiones se observa que
existe un porcentaje muy favorable en la dimension involucramiento laboral de un 74.42%
y quizas dentro de diversas compafiias estén acaeciendo diversas reacciones en el
involucramiento laboral de sus trabajadores con respecto al clima organizacional.
Habilidades directivas, clima organizacional influye en el compromiso normativo
docente de Educacion Béasica Alternativa - EBA UGEL 05, donde los estadisticos de prueba
determinaron que, como en los casos anteriores se determind que las variables
independientes Habilidades directivas, clima organizacional influye en el compromiso
normativo docente de Educacion Basica Alternativa - EBA UGEL 05 — 2019. El resultado
de Pseudo R cuadrado de Nagelkerke comprueba la efectividad de prediccion de la
probabilidad de ocurrencia de las categorias del compromiso normativo de los docentes es
de 46,6%, siendo p valor < que 0,05 para las dos variables predictoras. La descripcion de
los resultados del compromiso normativo, sigue la tendencia marcada en la variable general.
Es asi que el 34,88% y 65,12% de los encuestados manifestd tener un favorable y muy
favorable compromiso respectivamente. Meyer y Allen (1991) sostuvieron que este tipo de
compromiso es visto como un deber moral de permanecer fiel a la institucion donde labora,
como reciprocidad por recibir ciertos beneficios como capacitaciones, permiso para estudio,

etc.

10. CONCLUSIONES

En la presente investigacion “Habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso
laboral docente de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05 - 2019, llegamos a las
siguientes conclusiones:

Primera: En la hipotesis general se evidencia que las Habilidades directivas y el Clima
organizacional muestra la influencia en el compromiso laboral, siendo
significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05),
de los docentes de Educacion Bésica Alternativa - EBA UGEL 05, San Juan de
Lurigancho — 2019.

Segundo; En la hipdtesis especifica I, se evidencia que las Habilidades directivas y el clima
organizacional si influye SIGNIFICATIVAMENTE en el compromiso de
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continuidad, siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2
(Media; p=0,000<0,05), en los docentes de Educacion Bésica Alternativa - EBA
UGEL 05, San Juan de Lurigancho — 20109.

Tercero; En la hipotesis especifica 2, se evidencia que las Habilidades directivas y el clima
organizacional si influye SIGNIFICATIVAMETE en el Compromiso afectivo
siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media;
p=0,000<0,05), de los docentes de Educacion Basica Alternativa - EBA UGEL 05,
San Juan de Lurigancho — 2019.

Cuarto: En la hipotesis especifica 3, se evidencia que las Habilidades directivas y el clima
organizacional si influye SIGNIFICATIVAMETE en el compromiso normativo,
siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media;
p=0,000<0,05), 2019.
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