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Resumen

La presente investigacion se ha desarrollado con el propdsito de determinar la relacion entre
las competencias directivas y la satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones
educativas del nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019.

De naturaleza cuantitativa, diseio no experimental, tipo transversal correlacional, cuya
poblacién lo constituyd 45 directoras de instituciones educativas del nivel inicial de reciente
creacion. Para la recopilacion de datos se emple6 el instrumento cuestionario con preguntas
cerradas, los mismos que fueron validados por tres personas de trayectoria en el campo de la

investigacion.

Los resultados de la investigacion determinaron que existe relacion significativa directa entre
las dos variables, obteniendo (Rho = 0,547**) segun la estadistica de Spearman y el nivel de

sig. = 0,000 que rechaza la hipotesis nula y confirma la hipotesis alterna.

Palabras claves: competencias directivas, instituciones educativas de reciente creacion,

satisfaccion laboral.



Abstract

The present investigation has been developed with the purpose of determining the relationship
between the managerial competences and the job satisfaction of the directors of the
educational institutions of the newly created initial level of the district of Ate - 2019.

Quantitative in nature, non-experimental design, correlational cross-sectional type, whose
population is established 45 addresses of educational institutions of the initial level of recent
creation. For the collection of data, the questionnaire instrument with closed questions was

used, which were validated by three people with experience in the field of research.

The results of the investigation determined that there is a significant direct relationship
between the two variables, obtaining (Rho = 0.547 **) according to Spearman's statistics and

the sig level. = 0.000 that rejects the null hypothesis and confirms the alternate hypothesis.

Keywords: management competencies newly created educational institutions, job satisfaction.
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I. Introduccién

Las personas somos los elementos mas importantes de toda organizacion, y tomando en
cuenta que vivimos en un mundo globalizado que exige innovacion y calidad permanente en
ellas, también estas exigencias pasan por el lado humano, es decir que se requiere en las
organizaciones, personas con un alto grado de compromiso e identificacién necesarios para

alcanzar sus fines y objetivos.

Enmarcada esta situacién en nuestra realidad a nivel educativo, podemos notar la
necesidad de desarrollar competencias que permitan mejorar, innovar, y fortalecer las
capacidades de aquellos en quienes se cifra la confianza para dirigir las instituciones
educativas de gestion publica como de gestion privada. Por lo tanto no es de extrafiar que la
transformacion de las instituciones obedezca en gran medida a la gestion que realizan en ellas
los directivos, en tal sentido y como lo prueba la investigacion educativa, uno de los elementos
que interviene significativamente en el logro de los aprendizajes y clave para la mejora en
ella, es el papel del liderazgo pedagdgico que ejercen los directivos, claro estd, luego de la
influencia de los maestros de aula y otros factores administrativos e institucionales, que en
suma se potencializan por el rol que ejerce dentro de toda institucion. Nuestra constitucion
politica (1993), hace referencia en el articulo 13 que un derecho inherente en todos los seres
humanos esta referido al deber del estado de garantizar un sistema educativo que responda al
desarrollo de los pueblos y por ende el de sus ciudadanos, es decir al desarrollo integral de las

personas, reconociendo y garantizando la libre ensefianza.

Considerando que en estas politicas, el estado peruano no ha estado ajeno a esto, y aunque

a pesar de los constantes cambios y crisis, desde los inicios de esta ultima década se han
producido reformas aceleradas en materia educativa a nivel nacional e internacional, dandose
inicio a propuestas educativas abiertas y enmarcadas en el debate y la polémica nacional, es
asi que a través de aquellas definidas a través del Acuerdo Nacional (2001), y la puesta en
comun de Ley General de Educacion (2003), se da inicio a hitos fundamentales en la basqueda
de las mejoras educativas en nuestro contexto nacional. Desde la Gltima década, el MINEDU
(Ministerio de Educacion), a través de documentos como el denominado marco del buen
desempefio directivo (2014), tiene como propésito, crear una mirada compartida sobre el
1



liderazgo pedagdgico enfocado en los aprendizajes, para otorgarle la importancia que
representa el rol del directivo en las instituciones educativas, de tal manera que se encaminen
tanto su formacion y desarrollo profesional, como a la vez permita reconocer las habilidades
de un directivo eficaz. En ese sentido, el MINEDU con el propésito de dar a conocer
realmente lo que representa ser un lider escolar por medio de este documento, ha visto que es

necesario tener una definicion objetiva de sus roles y responsabilidades.

Por lo tanto, las escuelas en este tiempo han de mejorar la gestion de los integrantes de la
comunidad educativa, motivandolos para conseguir la requerida pertenencia y compromiso
necesarios en virtud con la tarea que desempefian (Manes 2005). Esto cobra sentido en nuestro
caso, donde la labor que desempefian las directoras de las I1EE de reciente creacion del nivel
inicial, muchas veces viene acompaiada de esas “buenas intenciones” en el afan de
desempefiar el cargo por la jerarquia que les otorga, desconociendo que administrar un
servicio educativo, va mas allad de esto, y por el contrario las verdaderas funciones se ven
opacadas por la inexperiencia y desconocimiento de las funciones administrativas. Es entonces
necesario reconocer que dentro de las organizaciones educativas, el director juega un papel
determinante en la productividad del servicio. Por ello, se hace necesario revisar, analizar y
citar trabajos previos nacionales e internacionales sobre el tema abordado, a fin de relacionar
desde otras experiencias las implicancias sobre las competencias directivas y la satisfaccion

laboral.

Merchan (2018), en su tesis: perfil de un director para la primera infancia, desde las
Politicas Publicas Nacionales y las Mega tendencias educativas del siglo XXI, lleva a cabo
una investigacién de tipo cualitativo aplicado a representantes de la primera infancia, cuyo
objetivo fue determinar el perfil del director de instituciones educativas para la primera
infancia en Bogota. Entre sus conclusiones finales podemos citar: Las megas tendencias
educativas actuales arrojan caracteristicas fundamentales para elaborar el perfil de director, ya
que van muy de la mano con algunas exigencias vistas en las politicas pablicas y permiten
visualizar caracteristicas personales y competencias que requiere un lider educativo. Pereda
(2016), lleva a cabo una investigacion denominada: analisis de las habilidades directivas,
estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdova — Argentina, se plante6 como

objetivo establecer las habilidades directivas mas reconocidas por la poblacion objetivo.
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Investigacion de caracter cuantitativo, con una muestra de 1.363 encuestas, cuyo resultado
luego del andlisis de los datos, obtuvo una relacion significativa entre la administracion
publica, el cargo que ocupa y la percepcion del director responsable de muchas competencias
que se desarrollan en el ejercicio de sus labores.

Manjarres (2017), en su tesis sobre las competencias y habilidades gerenciales de los
emprendedores del fondo emprender Sena regional Sucre, trabajo de investigacion de tipo
descriptivo cuya poblacion objeto de estudio lo constituyeron 112 jovenes emprendedores. La
investigacion concluyo al final que los lideres de la actualidad tienen en frente diversos retos,
que les obliga a desarrollar diversas habilidades gerenciales, con el propdsito de hacer frente y
responder de forma Optima y pertinente a estos. Por otro lado, los trabajos de investigacion
nacionales también constituyen fuente de respaldo del presente trabajo referido a
competencias directivas y la satisfaccion laboral. Chira (2017), desarrolldo su trabajo de
investigacion titulado: las habilidades directivas y la satisfaccion laboral en 1.E.P. Callao.2017,
tuvo como objetivo precisar como las habilidades directivas estan relacionadas con la
satisfaccion laboral en el colegio parroquial Junior Cesar de los Rios — Callao, bajo un enfoque
cuantitativo y de disefio descriptivo correlacional basico, cuya muestra lo conformaron 110
maestros de los tres niveles educativos. Obteniendo como resultado la relacion directa entre
las habilidades directivas y la satisfaccion laboral, que se explica con la prueba de Rho de

Spearman. (p-valor=.000 < .05).

Cachay y Cavero (2017), desarrollan la tesis titulada habilidades directivas y clima
organizacional en una facultad de la universidad Pedro Ruiz Gallo, con el propdsito de
identificar la correlacion entre dichas variables, trabajo de tipo descriptivo, de orden
cuantitativo aplicado a 224 personas que desempefian funciones de direccion, administrativas
y docencia, cuyo resultado determiné la relacién relevante entre las habilidades directivas y el
clima laboral por parte de los docentes con relacion a su superior. Céceres (2019), en su
trabajo de investigacion: habilidades directivas en dos instituciones publicas del nivel primario
en Comas, 2019. Investigacidn cuantitativa de caracter descriptivo cuya poblacion de estudio
lo constituyo 54 profesores de dos instituciones del nivel primaria de Comas, cuyo proposito
buscaba comprobar si hay contrastes de relevancia entre las habilidades directivas por parte de

las autoridades de ambas instituciones, finalmente concluyo que efectivamente hay diferencias
3



muy significativas en las habilidades directivas entre ambas instituciones educativas Augusto
Salazar Bondy y Suecia, de nivel primario de Comas, 2019. Esto quedd demostrado con la
prueba de Rho de Spearman. (p-valor = 0,000 < 0.05).

Teniendo en cuenta estos antecedentes, serd de mucha importancia para esta investigacion
presentar las teorias en que se fundamentan las variables intervinientes, por tanto, para
fundamentar y respaldar la validez empezaremos por definir las competencias directivas.
Competencias directivas: entendida como la combinacién de conocimientos, habilidades,
destrezas, aptitudes, valores, motivaciones e idoneidad que movilizan los directores en sus
practicas directivas para la adecuada promocion de toda la comunidad educativa en la
institucion. Aquino (2016), mientras que la “competencia” es una facultad de las personas
relacionada con el desempefio de un trabajo a traves de comportamientos demostrables y
habituales que conducen al éxito, este concepto enmarcado dentro de una dimension
administrativa tiene una connotacion mas direccionada a diferentes aspectos, siendo uno de
ellos el liderazgo, es asi que Whetten y Cameron (2011), destacan que las competencias
directivas son conjuntos reconocidos de actividades que realizan las personas o encargados,
los mismos que llevan a obtener resultados. En tal sentido muchos autores han definido este
concepto, en tanto consideraremos aquellos que van a incidir directamente con el propésito de

esta investigacion.

Las competencias directivas son en suma destrezas que establecen la manera en la cual
nos relacionamos con otros. Por ejemplo, podemos decir que dichas capacidades se evidencian
cuando el directivo manifiesta una comunicacion efectiva, es capaz de resolver conflictos,
ejercer liderazgo, negociar y gestionar el tiempo. Castro (2013), alude al hecho que, en el
ambito laboral publico, el directivo debe contar con las habilidades necesarias para desarrollar
y mejorar las relaciones interpersonales, de la misma manera para comunicarse, para
administrar los posibles conflictos, en suma la capacidad de lograr obtener lo mejor de cada
integrante del grupo. En consecuencia, para asegurar la competitividad en una organizacion, se
hace necesario contar con personas habiles o competentes, que no solo incluye poseer
conocimientos técnicos y destrezas profesionales, de poco o0 nada servira poseer
conocimientos y habilidades si estas no estan en relacion con el estilo requerido por la entidad.

Estas competencias también representan una necesidad formativa que debe ser atendida y que
4



en concordancia con la revision de la bibliografia, se relacionan principalmente con
habilidades mentales y/o personales denominadas habilidades blandas, es decir mas que
hechos o précticas.

Dasi, Dolz, Ferrer y otros (2014), hacen referencia a que “no se trata solo de captar y
seleccionar a los mejores candidatos para el puesto de director, sino en conseguir que su
comportamiento sea el mas adecuado para lograr los objetivos institucionales.” (p. 17). Ahora
bien, hay también una sesgada inclinacion de dichas competencias hacia el aspecto del
comportamiento, y en relacién a ello Aguilar y Guerrero (2014), sefialan que los directivos
deben mantener habilidades administrativas basicas y conceptuales todo ello porque es
necesario adecuarse a las caracteristicas del tiempo en el que nos desenvolvemos, lo que exige
que los profesionales de nuestro tiempo empleen nuevas estrategias para la gestion. En ese
sentido, el director debe conservar una conducta coherente a las funciones que desempefia
dentro y fuera de una institucion, de esta manera, le permitird desenvolverse con éxito en
ambos ambitos, aplicando habilidades gerenciales efectivas para que todos puedan alcanzar los
objetivos propuestos. Solo de esta manera podrd considerarse a la organizacion como un
conjunto de recursos combinados y capital humano que funciona siguiendo pautas delimitadas

por un sistema dado.

Un concepto muy relacionado con las habilidades o competencias directivas es el
liderazgo, tema que ha sido abordado por autores como Knootz, Weinhrich (2012), quienes
alegan que “el liderazgo es la influencia que se ejerce, [...] sobre las personas de tal modo que
se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas de sus grupos” (p. 412).
Este estilo de liderazgo segin Tziner y Shkoler (2018), “depende de varios factores, que
incluyen (1) el tipo de entorno de trabajo, (2) las diferencias individuales de los seguidores
(por ejemplo, niveles de edad) y (3) el contexto en el que se utilizan las habilidades” (p. 5).
Los autores concuerdan en la importancia del rol del lider para ser capaz de mediar sobre los
subordinados de tal manera que ejerza una influencia positiva para que éste, personal o
grupalmente, contribuya de manera efectiva en la concrecion de los objetivos trazados por la
entidad. Mientras tanto, para Chiavenato (2006), el liderazgo implica el poder de influenciar
en una persona o un grupo de ellas, quienes pugnan por lograr sus objetivos en diversas

situaciones. Dicha influencia se determina por las capacidades y conocimientos que posee el
5



individuo para administrar los recursos materiales y sobre todo los humanos. Drucker (2011),
refiere especificamente que dentro del rol directivo, éste es responsable de lograr que los
recursos reporten beneficios, es decir que debe asumir el compromiso del avance econémico y
organizado. Diaz y Delgado (2014), sefialan por su parte que las competencias directivas viene
a ser la articulacion de las destrezas, comportamientos, conocimientos y actitudes que requiere
el directivo para demostrar eficacia y eficiencia en un sin nimero de labores y actividades por
desarrollar. De ésta manera los autores resaltan la necesidad de poseer conocimientos,
destrezas; comportamientos y actitudes para alcanzar la eficacia dentro de sus labores, sin
embargo, dicho liderazgo del directivo en las instituciones se ve disminuido en los Gltimos
tiempos, en vista de que este responde a motivaciones transformadas y alejadas del proposito
para el cual fueron encomendadas. Sin embargo es bien sabido que no solo basta ser educado
de cierta manera para ser un lider, mas bien porque es “capaz de interpretar y articular las
aspiraciones de los seguidores. Los lideres, cuyo trabajo es entender los valores de la sociedad,
deben ser éticos, de lo contrario no los seguiran, perderan la legitimidad y dejaran de serlo”
(Gorbaneff, 2014, p. 209)

Sin embargo, desde el MINEDU, se han hecho esfuerzos por establecer lineamientos para
afirmar el rol del directivo, es asi que el documento marco del buen desempefio directivo,
establece que la vision ha de centrarse sobre el liderazgo pedagdgico enmarcado en los
aprendizajes, asignando el debido valor al rol del director dentro de las escuelas y guiando el
proceso formativo y el desarrollo profesional. Investigaciones realizadas en el tema del
liderazgo, demuestran que éste es el factor que repercute de manera directa e importante sobre
los logros de aprendizaje, inclusive después del trabajo desarrollado por los docentes, por
tanto, su influencia es real para el aprendizaje. (MBDD, 2014). Por lo tanto, las IIEE deben
comprometerse en gestionar los cambios que requieren sobre todo en el aspecto pedagogico,
pero contando para ello con una seleccion de directivos bien formados y organizados. Kotter
(2019), hace referencia a que una entidad que busca el éxito debe poseer una estructura de
liderazgo fortalecido y unificado, no dependera solo del presidente, sino del trabajo conjunto
con el proposito de crear y transmitir una vision para toda la organizacién en si.

Por lo tanto, debera delegar autoridad y fortalecer a los subordinados en todos los aspectos y



niveles para la consecucion de los objetivos institucionales y en favor de cambios

significativos para esta.

En tanto, Uribe (2007), hace mencion que el estado es el principal elemento que debe
orientar la profesionalizacion de los directivos, dando especial énfasis en cuidar su formacion
y la calidad continua todo ello aunada al desarrollo de sus competencias. Es importante
considerar que, dentro del &mbito educativo, el directivo debe poseer habilidades para asumir
una serie de conductas afines con las necesidades e intereses de aquellos que componen la
comunidad educativa, las mismas que le permitiran llevar a cabo un trabajo efectivo. Por su
parte, un estudio de investigacion llevado a cabo por Puga y Martinez (2008), titulado
“Competencias directivas en escenarios globales” refiriéndose a las competencias directivas,
refiere que estas contribuyen a optimizar el trabajo de toda la organizacion. Es asi que se
describen cinco habilidades que demandan poseer los directivos en toda organizacion en esta
época, ellos son: la orientacion al conocimiento, el liderazgo, la habilidad comunicativa, los
valores éticos y la habilidad para construir equipos de trabajo, cada una de estas competencias
directivas se complementan una a otra para lograr el desarrollo de una herramienta esencial, y
de esta forma se asegura la competitividad de la organizacion en todo tipo de escenarios. En
tal sentido segun Abilbakieva, Knissarina, y Adanov (2018), ademas de las capacidades
profesionales y pedagdgicas, “la competencia gerencial debe formarse, ya que la gestion
efectiva de la actividad profesional depende directamente de un enfoque de gestion de alta
calidad” (p.6).

Dimensiones de las Competencias directivas. Las destrezas y/o habilidades humanas,
técnicas y conceptuales constituyen un grupo de requerimientos interrelacionados y bésicos,
que todo director o jefe debe poseer para llevar un servicio eficiente. Para esta investigacion se
han considerado las dimensiones propuestas por Robbins y Judge (2013), las mismas que
definiremos a continuacion. Habilidades conceptuales, Gomez (2003), menciona que las
habilidades conceptuales estan relacionadas con la visidn general de la organizacion, el
ambiente interno y el externo, las relaciones con la comunidad y en general con toda la
sociedad, asi como sus relaciones de dependencia reciproca entre ellas. Definida como la
habilidad de una persona para desenvolverse dentro de una organizacién en funcion de sus
capacidades y actitudes para dirigirla hacia objetivos determinados. Estas posibilitan que las
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personas se desenvuelvan con destreza dentro de la organizacion. Gémez (2003), alude al
hecho de que las habilidades conceptuales permiten que las personas piensen por si mismas, se
sientan motivadas y utilicen un buen juicio y madurez a la hora de tomar decisiones e
interactuar con los demas; sin embargo, estudios revelan que se observan deficiencias en su
implementacion desde la ensefianza basica. Por su parte, las habilidades técnicas constituyen
la habilidad de la persona para utilizar diversos métodos, procedimientos y técnicas en un
campo o materia especializada, haciendo uso de dichas habilidades en diferentes grados y con
suficiente destreza técnica, para dialogar con sus compafieros de trabajo y clientes con mas
seguridad, utilizando sus conocimientos. Asi mismo es el conocimiento y la pericia para
utilizar determinados instrumentos y técnicas, por ejemplo, el conocimiento y dominio de la
tecnologia, los equipamientos o herramientas. Para Garcia (2015), los lideres virtuales deben
poseer fortalezas, habilidades, experiencia, conocimiento referido al tema, al igual que las

habilidades en gestion y sobre todo una vision amplia de la educacion a distancia.

Habilidades humanas, son los diversos atributos que posibilitan trabajar con personas, tan
simples como el respeto, el autocontrol, saber escuchar, saber expresarse con empatia y
elocuencia, ser reflexivo ante los argumentos de otros, y ofrecer una retroalimentacion asertiva
y oportuna, ademas de comprender distintos temperamentos y formas de pensar de las
personas. Al respecto Mehrad y Fallahi (2014), refieren que “muchos gerentes no tienen la
conciencia adecuada y habilidad para generar una atmosfera adecuada entre el personal y
aplicar un estilo preciso en el lugar de trabajo” (p.31), en tal sentido las organizaciones
necesitan tener gerentes amables y conscientes para mejorar y encargarse de los asuntos de la
organizacion. Los principios, los valores, la capacidad de sofiar y reflexionar —con pasion—
sobre el pasado, presente y futuro constituyen elementos que estan indisolublemente unidos a
la educacion. (Bernasconi, Rodriguez. 2017, p. 631). Son estas habilidades a las que los
directivos les conceden un papel muy importante, y que se cimientan en la formacion de
valores humanos que promueven su participacion. Consideradas como elementos
determinantes para sostener niveles adecuados de relaciones interpersonales con todos los
agentes de la entidad. Estas ayudan a resolver diversas situaciones sociales de manera efectiva,
e interactuar con las personas promoviendo su participacion de manera adecuada y a trabajar

en equipo involucrando la formacion de grupos de personas para dar respuesta a los
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requerimientos que exige el mercado, incorpora asi mismo la necesidad del esfuerzo y los

logros compartidos en comin mas que a nivel individual. Puga y Martinez (2008).

Satisfaccién Laboral. Definida como las respuestas del individuo frente al trabajo que
realiza, bien sea de manera afectiva y las diversas acciones dentro del mismo. Chiang (2010).
Sin embargo no solo son respuestas, sino una condicion que revela un estado emocional
apropiado, proveniente de la vision de las experiencias laborales y que mueve a las personas
respecto a su trabajo. Cuando nos referimos a estas experiencias, forman parte de ella los
conocimientos, capacidades, valores, habitos, actitudes, destrezas, el “saber ser, hacer, conocer
y convivir” que hardn posible que podamos sentirnos a gusto con nosotros mismos y los
demas, y que por ende conlleva a la autoestima, autovaloracion y autorrealizacion que resulta
en satisfaccion laboral. Rosales (2017). Locke (1976), precisa que la satisfaccion laboral es
como una fase emocional, la que a su vez es placentera y muy positiva como producto de la
percepcion emocional de los hechos vividos en el &mbito laboral del sujeto. Asi mismo vienen
a ser las actitudes que desarrollan los individuos frente al trabajo que desempefian, estas
pueden referirse tanto al trabajo en si mismo como a los diversos aspectos inmersos en el
mismo. Por lo citado, el concepto de satisfaccion laboral engloba las actitudes de las personas
en una variedad de aspectos de su desempefio laboral, por ejemplo el clima estd conectado
significativamente con los estados afectivos y cognitivos de los servidores, queda demostrado

por tanto su dependencia con la satisfaccion laboral.

No cabe duda que la satisfaccion laboral es la materia mas investigada en la Psicologia
Organizacional. Judge y Klinger (2007). En vista que es parte central en muchas teorias, en el
comportamiento y conductas de los individuos, Sanchez (2017), sefiala que la satisfaccion
laboral se puede relacionar directamente con el “conocimiento de la persona al interior de una
organizacion. Mas adelante esta experiencia se convierte en la percepcion del trabajador, y
esta ultima se transforma en un componente emocional” (p.161). El diccionario de la real
academia de la lengua espafiola (2019), define la satisfaccion como el modo con el que se
calma y se responde cuando se ha cubierto una necesidad. Para autores como Blum y Naylor
(1992), la satisfaccion esta relacionado con la respuesta a las actitudes que caracteriza a los

trabajadores, estas mismas guardan relacion con la labor desempefiada y estan referidas a
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factores especificos, como las condiciones de trabajo, los salarios, la supervision, el empefio
por el empleo, las posibilidades de ascender en el cargo, el reconocimiento, una evaluacién
equitativa y justa, la resolucion de las quejas, el trato imparcial por los patrones, las relaciones
sociales y otras percepciones. En suma, se la puede definir como una cualidad general
producto de muchas otras cualidades o actitudes especificas en ese aspecto, es decir factores
determinados del propio trabajo, y las relaciones de grupo y caracteristicas individuales fuera
del trabajo.

Son mualtiples los elementos que ejercen influencia en la satisfaccion laboral, en tal
sentido esta podria definirse como cita Muchinsky (2009), en la forma en la que una persona
logra el placer por su trabajo. Dicha afirmacion trasladada al campo educativo se ha observado
en considerable aumento e importancia en estos Ultimos tiempos, inclusive se puede afirmar
que, al sefalar si un profesional se halla 0 no contento con su labor, se esta evaluando la
calidad de la organizacion. Marriner (2009). Es innegable la importancia del tema en vista de
su relacion con la satisfaccion o insatisfaccion que experimentan los servidores en un gran
numero de organizaciones, de alli que sea un tema recurrente a investigar en la organizacion y
muy relacionada con muchas de las consecuencias que ocurren en su interior. Chiang (2010).
No es de extrafiar por lo tanto que Bargsted (2019), en su estudio sobre autoeficacia y
satisfaccion laboral, determinara que aquellos servidores que demuestran altos niveles de
autoeficacia (autoconfianza en la capacidad de éxito) tienden a demostrar las caracteristicas
sociales y las tareas como un reto personal que promueve sus actitudes y comportamientos,

favoreciendo a la obtencidn de resultados laborales positivos, como la satisfaccion laboral.

Muchas teorias han ido apareciendo con los afios referidos a la satisfaccion laboral,
Herzberg (1966), sefiala en la teoria de los dos factores, que las personas tenemos dos
diferenciadas clases de necesidades independientes una de la otra y a su vez estas influyen de
forma distinta. Los factores motivadores estan enfocados en el desarrollo del trabajo, entre
ellos se encuentran el reconocimiento, el logro, el trabajo mismo, asi como la posibilidad de
desarrollo y responsabilidad. El siguiente factor lo conforman los factores higiénicos o
insatisfactorios, los mismos que van a producir insatisfaccion en el trabajo, y estan en estrecha
relacion con el contexto ya que se centran en el ambiente externo, aqui se incluyen las

politicas de la organizacion, las relaciones con los compafieros, la calidad de la supervision,
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supervisores y empleados, la seguridad en el trabajo, el entorno de trabajo, el salario y la

posicion social.

Por otra parte, la Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow
(1954), la cual se centra en cinco necesidades: 1) Fisioldgicas: como las necesidades de sed,
hambre, refugio, sexo, entre otras muchas. 2) Seguridad: referida a la necesidad de proteccion,
del dafio emocional y del fisico. 3) Social: como la amistad, el afecto, la necesidad de
aceptacion y pertenencia. 4) Estima: que abarca el respeto hacia uno mismo, la autonomia, el
estatus, la necesidad de sentirse reconocido y atendido. 5) Autorrealizacion: que incluye el
crecimiento, la satisfaccion plena asi mismo, y otras necesidades mas. En tal sentido y para
efectos de nuestra investigacion, tomaremos en cuenta las dimensiones de la satisfaccion
laboral del trabajo de Ventosilla (2017), las mismos que se describiran a continuacion, y que
se encuentran basados en la prueba psicologica de Sonia Palma citados por Casana (2015).
Condiciones fisicas: hablamos de satisfaccion cuando consideramos las condiciones laborales
fisicas a la que todo servidor se ve expuesto, es asi que la organizacion como sistema social ha
de funcionar generando en su interior un ambiente apropiado, con la capacidad de satisfacer
las necesidades basicas de sus trabajadores, asi podran desarrollarse alcanzando su maxima

realizacion personal, crecimiento y desarrollo lo que influird en beneficio de la empresa.

Beneficios Remunerativos: factor determinante de la satisfaccion laboral, es reconocido el
derecho de todo servidor percibir una retribucién econémica, un sueldo apropiado a la labor
que desarrolla para satisfacer sus necesidades primordiales. Asi mismo segin Medina (2008),
en tanto el trabajador se encuentre motivado y satisfecho econémicamente estard apoyando
con eficiencia para lograr los objetivos al interior de la empresa. En ese sentido, como derecho
fundamental, amparado y reconocido en la Constitucién Politica del Peru (art. 23 y 24), es el
elemento basico en toda relacion laboral y de importancia para el servidor, en vista que
redunda en su desarrollo integral asegurando que este pueda brindar a los suyos una calidad de
vida mejor y por ende acorde a sus necesidades. Politicas administrativas. Conjunto de
acciones o0 normas que orientan la marcha de una organizacion. El término alude a acciones a
favor de los sectores sociales, objetivos y condiciones para definir la naturaleza social y la

funcion de la educacién en mejora y beneficio de la sociedad.
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Relaciones sociales: Estudios revelan que mientras las relaciones sociales dentro de la
entidad sean mas positivas, los empleados serdn mas productivos y felices, por lo tanto, un
ambiente laboral favorable, trae beneficios a la larga en toda empresa y el no satisfacerla, por
el contrario, influird en su conducta o satisfaccion. Ramos (2015), afirma que las relaciones
sociales forman parte esencial de todos las personas, ya que considerada una necesidad basica
de todos, si esta no logra su propdsito, se constituira directamente en fuente de estrés para
todos. Desarrollo personal: se considera como la posibilidad de las personas de llevar a cabo
labores significativas que contribuyen a su autorrealizacion personal. Como afirma Fernandez
(2002), estos trabajadores por la labor que desempefian, la misma que es reconocida por otros
dentro de la entidad, posibilita el crecimiento profesional y por ende personal de cada uno
permitiéndole ser recompensado por su labor. Desempefio de tareas: es la valoracion asociada
a las tareas que desempefia todo servidor en una entidad, aunada ella a toda tarea o labor
especifica que desarrolla y este desempefio segun Briones, Tabernero y Arenas (2010), cuando
estd basada en el apoyo percibido y recibido por los compafieros de trabajo y el directivo;

presenta una correlacion positiva con la satisfaccion laboral.

Relacion con la autoridad: se constituye como la apreciacion valorativa que lleva a cabo el
servidor respecto a su relacion con su jefe inmediato superior, el mismo que se define en base
a las actividades que desempefia de manera cotidiana en el centro laboral. Robbins (1999),
hace referencia a que muchas veces el comportamiento del jefe determina la satisfaccion
laboral de los subordinados en toda entidad, la misma que se expresa por medio de las
actitudes y el trato de la autoridad, asi como la empatia, la escucha activa, la comprension, el
interés personal manifiesto a cada uno de ellos, los reconocimientos por la labor desempefiada
entre otros muchos factores, no queriendo significar por ello que se tengan que consentir las
inconductas que también son generadas en algunas ocasiones por los servidores. Por su parte
esta afirmacién también es refrendada por lo que cita Balyer (2017), quien afirma que la
capacidad de comunicarse y negociar con los demas también se considera muy importante

para un liderazgo efectivo.

Ahora bien, las instituciones de “reciente creacion” surgen a raiz del Programa Acceso,

dicho programa perteneciente al ministerio de educacién, se establecio a partir del afio 2011,
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implementado a través del denominado programa estratégico para el logro de los aprendizajes
(PELA). Desde el 2013, se le conoce como PP0091, este programa es el resultado de un
trabajo realizado en unidn con las direcciones regionales de educacion (DREL) y las unidades
de gestion educativas (UGEL) cuyo propdsito es: incrementar las posibilidades de nifios, nifias
y adolescentes para que “accedan a servicios de los niveles educativos de inicial y secundaria
de la educacion bésica regular de calidad y pertinentes a sus caracteristicas y necesidades”
(MINEDU 2017, p.1). Es decir que se crean instituciones en los lugares més vulnerables de las
comunidades en los distritos de la jurisdiccion de la UGEL 06(Ate, Santa Anita, La Molina,
Cieneguilla, Lurigancho y Chaclacayo). Sin embargo, se puede identificar ademas que la labor
que desemperfian las docentes en el cargo directivo, no es remunerada por el estado, lo que
determina un nivel de compromiso incierto por las funciones administrativas que debe
desempefiar la docente a cargo de la direccion del plantel, que en casi todos los casos esta
ligada a la inexperiencia en el ejercicio de las funciones administrativas que el puesto de
trabajo demanda. Por ende, el estado no se exime de responsabilidades en este tema, en vista
de que no ha cumplido con parte de su responsabilidad social, en tanto que las politicas de
gestion para las mejoras en ellas, no se acercan a este nivel de servicio educativo y repercuten
en que se pueda brindar calidad en el servicio brindado, principalmente por el
desconocimiento de las autoridades sobre lo que es la organizacion, los sistemas organizativos,
la cultura organizacional, el disefio organizacional y la forma de administrar una institucion
educativa de reciente creacion. Vista la realidad de este grupo de entidades educativas se

formulo el siguiente problema de investigacion:

Problema General: ;Qué relacién existe entre las competencias directivas y la
satisfaccion laboral de las directoras de I1EE de reciente creacion del distrito de Ate- 2019?
Problema especificol: ¢Qué relacidn existe entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion
laboral de las directoras de I1EE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019?
Problema especifico2: ¢Qué relacion existe entre las habilidades técnicas y la satisfaccion
laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019?
Problema especifico 3: ¢Qué relacidn existe entre las habilidades humanas y la satisfaccion

laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019?
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La justificacion tedrica en el desarrollo de la presente investigacion se cimenta en el recojo de
conceptos y andlisis de teorias relacionadas al tema, las mismas que nos ayudan a comprender
mejor la importancia del desarrollo de las capacidades con las que debe contar los directivos
de escuela en vista de que el estudio y contrastacion de las variables competencias directivas y
satisfaccion laboral tomaran mayor relevancia a partir de aqui, por la relacion directa que
guardan con el logro de los desempefios de gestion educativa. Asi mismo la justificacion
practica radica en el hecho de que a través de esta investigacion se podra establecer cual es la
relacion entre las citadas variables materia de estudio, de esta manera los datos obtenidos nos
permitirdn mostrar por medio del andlisis, la interpretacion y discusion las conclusiones y
recomendaciones que serviran como punto de partida y materia de consulta futura para las
directoras de las IIEE de reciente creacion del nivel inicial, quienes buscan comprender mejor
el porqué de la problemética que se presenta y de esta manera replantear la necesidad de
mejorar su desempefio, adaptando los resultados a la propia realidad, de esta manera los
pondran en practica con el propdsito de cumplir con su labor en la direccion de las I1EE.

Asi mismo servira como fuente de base de consulta de las autoridades educativas del
MINEDU, pues podra ser considerada para los futuros concursos de evaluacion en el
desempefio del cargo directivo en el sentido de guia que oriente las principales necesidades

béasicas de formacion profesional docente y directivo.

Por dltimo, la Justificacion metodoldgica en esta investigacion se ha de constituir en
conocimientos cuyo propésito es que sirvan para optimizar las competencias directivas y la
satisfaccion laboral de las directoras de las IIEE del nivel inicial de reciente creacion, es por
ello que se utilizan métodos y técnicas de investigacion, llAmese cuestionarios para reconocer
la relacion entre las variables. Es asi que este trabajo de investigacion se sustenta en el analisis

de la bibliografia y la aplicacion de técnicas de investigacion confiables y validas.

Hipotesis general: Existe relacion entre las competencias directivas y la satisfaccion
laboral de las directoras de I1EE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate— 20109.
Hipdtesis especifica 1: Existe relacion entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion
laboral de las directoras de I1EE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
Hipdtesis especifica 2: Existe relacidon entre las habilidades técnicas y la satisfaccién laboral

de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
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Hipotesis especifica 3: Existe relacion entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral
de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate —20109.

El objetivo general: Determinar la relacion que existe entre las competencias directivas y la
satisfaccion laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito
de Ate— 2019. Objetivo especifico 1: Determinarla relacion que existe entre las habilidades
conceptuales y la satisfaccion laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente
creacion del distrito de Ate- 2019. Objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe
entre las habilidades técnicas y la satisfaccién laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial
de reciente creacion del distrito de Ate- 2019. Objetivo especifico 3: Determinar la relacion
que existe entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral de las directoras de I1IEE de

nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
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Método

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Esta investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, del tipo correlacional
con disefio no experimental y transversal.

La naturaleza del enfoque cuantitativo, segun Escamilla (2010), considera que para
alcanzar el conocimiento mediante la investigacion, la objetividad es el Gnico medio,
por lo tanto esta debe llevarse a cabo a través de una medicién integra y controlada
buscando la seguridad.

El esquema es como sigue:

V1

V2

Figura 1
Disefio: Fuente: Hernandez (2014)

Segun el diagrama tenemos:

M = Muestra

V1= Variable: Competencias Directivas,
V2= Variable: Satisfaccion Laboral

r = Coeficiente de correlacion entre variable

Con este disefio se pretende observar la relacién entre las competencias directivas y la
satisfaccion laboral en las directoras de instituciones de reciente creacion. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), aluden al hecho que en los disefios de investigacién no
experimental y transversal se recoge informacién en el momento, un dnico tiempo,
cuya intencion es referir las variables y analizar su repercusion e interrelacion en un

tiempo. Es como fotografiar el momento en el que sucede.
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2.2. Operacionalizacion de Variables

Definir operacionalmente una variable permite la elaboracion de los instrumentos de
medida, transformando los indicadores en items, asi como la construccion
esquematica de todo el contenido de la investigacién, que posibilitara a través de la
informacidn recabada, integrarla en una explicacién de cada una de las dimensiones y

conceptos. Reguant (2014).

Definicion conceptual de las variables:

Variable 1: Competencias directivas. Las competencias directivas vienen a ser una
gama de comportamientos que abarcan aptitudes, habilidades, destrezas, rasgos de
personalidad y conocimientos que caracterizan a un director en el desempefio del
puesto, a fin de garantizar la eficacia y eficiencia en las labores que cumple. Las
competencias directivas comprenden las siguientes dimensiones: habilidades

conceptuales, habilidades técnicas y habilidades humanas.

Variable 2: Satisfaccion laboral. Para Locke (1976), esta resulta de la percepcion
subjetiva del desempefio positivo y placentero del sujeto. Llamese también a las
conductas actitudinales que las personas desarrollan frente al trabajo que
desempefian, estas pueden referirse tanto al trabajo en si mismo como a los diversos

aspectos inmersos en él.
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Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion de la variable (1): competencias directivas.

Dimensiones indicadores items Escalay valores Niveles y
rangos
Responsabilidad.
Comunicacion. Nunca (1)
Habilidades Planificacion pl, p2, p3, p4,
conceptuales estratégica. p5, p6, p7
Liderazgo. Casi nunca (2) Bajo [26 —61]

Solucién de problemas.

Conocimientos

técnicos. A veces (3)
Habilidades Conocimientos
. - p8, p9, p10, .
técnicas practicos. Medio [62—
pll, p12, p13,
Estructura 014, p15, p16, Casi  siempre 97]
organizativa. 4
o pl7, p18, p19,
Actividades
o p20
administrativas. _
Participacion y Stempre (5)
trabajo en equipo. Alto [98-130]
Motivacion.
. ] p21, p22, p23,
Habilidades Cooperacion.
. . p24, p25, p26
humanas Manejo de conflictos.

Fuente: adaptado en base a la teoria de Robbins, (2008).
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la variable (2): satisfaccion laboral.

Dimensiones indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
Condiciones Infraestructura.
fisicas. Materiales. pl, p2, p3, p4
Nunca (1)
Beneficios Incentivos.
. pS, p6, p7
remunerativos. .
o Casi nunca (2)
Comunicacion
Politicas efectiva. 8 09 Bajo [26 —61]
administrativas. Horarios de Pe.P A veces (3)
trabajo.
Relaciones Relaciones internas. p10,p11,p12, cCasi siempre
sociales. Relaciones externas. p13 Q) .
o Medio[62-97]
Autorrealizacion.
Desarrollo Conocimiento de las pl4, pl5, pl6, .
. Siempre (5)
personal. funciones. pl7, pl18
Satisfaccion.
. . Alto [98-130]
Desempefio de Valoracion de labores
tareas. realizadas. p19, p20, p21
Reconocimiento.
Relacionesconla a0 con los p22, p23, p24,
autoridad. )
superiores. p25, p26

Perfeccionamiento.

Fuente: adaptado en base a las teorias de Robbins (1999) citado por Casana (2015).

Tabla 3

Nuamero de items por dimensiones: variable (1) competencias directivas.

Dimensiones Items NuUmero de items
Habilidades conceptuales 1-7 7
Habilidades técnicas 8-20 13
Habilidades humanas 21-26 6

Total de items 26
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Tabla 4
Numero de items por dimensiones: variable (2) satisfaccion laboral.

Dimensiones Items NUmero de items
Condiciones fisicas 1-4 4
Beneficios remunerativos. 5-7 3
Politicas administrativas. 8-9 2
Relaciones sociales. 10-13 4
Desarrollo personal. 14-18 5
Desempefio de tareas. 19-21 3
Relaciones con la autoridad. 22-26 5
Total de ftems 26

2.3 Poblacion, muestra y muestreo.

2.3.1 Poblacion.- La misma que estd conformada por los directivos de las
instituciones educativas de reciente creacion del nivel inicial del distrito de Ate,
jurisdiccién de la UGEL N° 06.

2.3.2 Muestra.- La muestra es censal porque la conforma toda la poblacion,
estableciéndose el tamafio de la muestra formada por 45 directivos de las

instituciones de reciente creacion del distrito de Ate, jurisdiccion de la UGEL N° 06.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1.-Tecnicas

Se ha empleado la técnica de la encuesta que tiene como finalidad recolectar datos
en forma cuantitativa para describir y relacionar las variables competencias
directivas y satisfaccion laboral.

2.4.2.-Instrumentos

La presente investigacion utilizd el cuestionario de preguntas o items por cada

variable con su respectiva escala de valoracion.
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Ficha técnica Variable 1: Competencias directivas

- Instrumento: Cuestionario para medir las competencias directivas

- Autor: Adaptado de Chira (2018)

- Duracion: 30 minutos

- Ambito de Aplicacion: I1EE del nivel inicial de reciente creacion de Ate.

- Significacién: El cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion entre
las competencias directivas y la satisfaccion laboral.

- Estructura: El cuestionario esta formado por 26 items, formulados en base a sus
dimensiones e indicadores

- Administracion: Individual

Ficha técnica Variable 2: Satisfaccion laboral

- Instrumento: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral

- Autor: Adaptado de Ventosilla (2017)

- Duracion: 30 minutos

- Ambito de aplicacion: I1EE del nivel inicial de reciente creacion de Ate.

- Significacion: EI cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion entre
las competencias directivas y la satisfaccion laboral.

- Estructura: El cuestionario esta formado por 26 items, formulados en base a sus
dimensiones e indicadores

- Administracion: Individual

2.4.3.-Validez.
La validez ha sido otorgada previa verificacion de un grupo de especialistas
investigadores: dos doctores y una magister, quienes han permitido reconocer la

validez de las variables a través del cuestionario propuesto.
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Tabla 5
Validacion de instrumento por juicio de expertos: Competencias directivas.

N©° Expertos Opinion

Experto 1  Dr. Paudl Richard Huaméan Canchari Aplicable
Experto 2  Dr. Eduardo William Martinez Barrientos Aplicable
Experto 3  Mg. Edita Izolina Sdenz Casanova Aplicable

Fuente: Certificado de Validez

Tabla 6
Validacion de instrumento por juicio de expertos: Satisfaccion laboral.

N° Expertos Opinidn

Experto 1 Dr. Paul Richard Huaman Canchari Aplicable
Experto 2 Dr. Eduardo William Martinez Barrientos Aplicable
Experto 3 Mg. Edita Izolina Saenz Casanova Aplicable

Fuente: Certificado de Validez

2.4.4.- Confiabilidad del instrumento.

Tabla 7
Estadistica de la variablel competencias directivas con el alfa de Crombach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,925 26

En tabla 7, la estadistica de fiabilidad conseguida de la variable competencias
directivas esta conformada por 26 elementos, y esto determina el nivel de fiabilidad
dado por el Alfa de Crombach de 0,925, por lo que se establece de acuerdo a la

escala de valores que tiene una fiabilidad excelente.
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Tabla 8
Estadistica de la variable satisfaccion laboral con el alfa de Crombach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,924 26

En tabla 8, la estadistica de fiabilidad conseguida de la variable satisfaccion
laboral esta conformada por 26 elementos, y esto determina el nivel de fiabilidad
dado por el Alfa de Crombach de 0,924, por lo que se establece de acuerdo a la

escala de valores que tiene una fiabilidad excelente.

2.5 Procedimiento

En el curso de la investigacion se utilizé rutas metodolégicas como:

- Determinar la confiabilidad y validez de los instrumentos.

- Aplicar los instrumentos de cada variable en los directivos.

- Recolectar los datos de cada variable.

- Seleccionar el software apropiado, (SPSS version idioma espafiol).

- Ejecutar el programa SPSS

- Analizar la estadistica descriptiva de cada variable (representar los datos
obtenidos en graficos de barra y tablas de frecuencia) y la estadistica
inferencial (deducir las conclusiones generales basadas de las hipotesis

planteadas)

2.6 Método de analisis de datos
En la presente investigacion se empled el programa SPSS version 25 en el idioma
espafol, para obtener los resultados y posteriormente realizar las interpretaciones.
La investigacion tiene un enfoque cuantitativo por ello realizamos la estadistica
descriptiva e inferencial. La descriptiva se utilizo para recolectar, clasificar, ordenar,
analizar y representar los datos obtenidos en graficos de barra y tablas de

frecuencia, para explicar el comportamiento de las variables de estudio. La
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estadistica inferencial se utilizo con la finalidad de deducir las conclusiones
generales basadas de las hipétesis planteadas.
2.7 Aspectos éticos.

Para dar cumplimiento a los criterios establecidos en el disefio de investigacion
cuantitativa que la Universidad César Vallejo presenta, se han seguido las
sugerencias de los formatos a seguir en este proceso. Para la veracidad del presente
trabajo de investigacion, se ha recopilado diversas fuentes tedricas de investigadores
de todo el mundo, tanto para los antecedentes como para el marco teérico. En tal
sentido los resultados obtenidos reflejan el contexto y la realidad de los directivos
de las IIEE del nivel inicial de reciente creacion de Ate-2019, asi mismo se plantean
sugerencias con el proposito de que las instancias educativas descentralizadas de
nuestra jurisdiccion contribuyan en la mejora de las competencias directivas y la
satisfaccion laboral de los directivos de las IIEE del nivel inicial de reciente
creacion de Ate-2019. Por otra parte, se ha dado a conocer la autoria de los
instrumentos de recojo de informacion, ademas de la revision respectiva de expertos
para validar cada uno de los instrumentos utilizados para la investigacion, accion

por la cual deben transitar todas las investigaciones antes de su aplicacion.

24



1. Resultados

3.1 Resultados descriptivos
3.1.1 Competencias Directivas.
Tabla 9
Frecuencias y porcentajes de la variable competencias directivas de los directivos de
I1EE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Competencias Directivas (Agrupada)
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Bajo 5 11.1 11.1 11.1
valido Medio 17 37.8 37.8 48.9
Alto 23 51.1 51.1 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Competencias Directivas (Agrupada)
Bajo Medio Alto
Fuente: SPSS.25
Figura 2

Comportamiento de graficos de barras de las competencias directivas.

En la tabla 9 y figura 2, se observa que las competencias directivas en instituciones
educativas de reciente creacion en Ate, alcanza los siguientes resultados: el 11.1% cree
que las competencias directivas son bajas, el 37.8% considera medio y el 51.1% indica
que es alto. Teniendo como conclusibn que las competencias directivas en las
instituciones educativas de reciente creacion en Ate, tienen una directriz alta.
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3.1.2 Satisfaccion laboral

Tabla 10
Frecuencias y porcentajes de la variable satisfacciéon laboral de los directivos de IIEE

de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Satisfaccion laboral (Agrupada)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 7 15.6 15.6 15.6
valido Medio 12 26.7 26.7 42.2
Alto 26 57.8 57.8 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Satisfaccion laboral (Agrupada)
Bajo Medio Alto
Fuente: SPSS.25
Figura 3

Comportamiento de graficos de barras de la variable satisfaccion laboral

En la tabla 10 y figura 3, se observa que la satisfaccion laboral en las instituciones
educativas de reciente creacion en Ate, alcanza los siguientes resultados: el 15.6% cree
que la satisfaccion laboral es bajo, el 26.7% considera medio y el 57.8% indica que es
alto. Teniendo como conclusién que la satisfaccion laboral en las instituciones

educativas de reciente creacién en Ate, tienen una directriz alta.
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Anédlisis descriptivo de las dimensiones de la variable 1

Descripcion de resultados de la dimension habilidades conceptuales.
Tabla 11. Frecuencias y porcentajes de la dimension habilidades conceptuales de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Habilidades conceptuales (Agrupada)
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 8 17.8 17.8 17.8
- Medio 16 35.6 35.6 53.3
Valido
Alto 21 46.7 46.7 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 4.

Comportamiento de graficos de barras de las habilidades conceptuales.

Habilidades conceptuales (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Fuente: SPSS.25

En la tabla 11 y figura 4, se observa que la dimension habilidades conceptuales
evidencia los siguientes resultados: el 17.8% cree que las habilidades conceptuales es
bajo, el 35.6% considera medio y el 46.7% indica que es alto. Teniendo como

conclusion que la dimension habilidades conceptuales, tienen una directriz alta.
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Descripcion de resultados de la dimension habilidades técnicas.

Tabla 12. Frecuencias y porcentajes de la dimension habilidades técnicas de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Habilidades técnicas (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1

valido acumulado

Bajo 6 13.3 13.3 13.3

- Medio 16 35.6 35.6 48.9

Vélido
Alto 23 51.1 51.1 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 5.

Comportamiento de graficos de barras de las habilidades técnicas.

Habilidades técnicas (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25

En la tabla 12 y figura 5, se observa que la dimension habilidades técnicas evidencia los
siguientes resultados: el 13.3% cree que las habilidades técnicas es bajo, el 35.6%
considera medio y el 51.1% indica que es alto. Teniendo como conclusién que la
dimension habilidades técnicas, tienen una directriz alta.
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Descripcion de resultados de la dimension habilidades humanas.

Tabla 13. Frecuencias y porcentajes de la dimension habilidades humanas de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Habilidades humanas (Agrupada)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
5 111 11.1 11.1
14 31.1 31.1 42.2
26 57.8 57.8 100.0
45 100.0 100.0

Fuente: SPSS.25

Figura 6.
Comportamiento de graficos de barras de las habilidades humanas.

Habilidades humanas (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25

En la tabla 13 y figura 6, se observa que la dimensidn habilidades humanas evidencia
los siguientes resultados: el 11.1% cree que las habilidades humanas es bajo, el 31.1%
considera medio y el 57.8% indica que es alto. Teniendo como conclusién que la

dimension habilidades humanas, tienen una directriz alta.
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Anélisis descriptivo de las dimensiones de la variable 2

Descripcion de resultados de la dimensidn condiciones fisicas.

Tabla 14.- Frecuencias y porcentajes de la dimensién condiciones fisicas de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Condiciones fisicas (Agrupada)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
8 17.8 17.8 17.8
15 33.3 33.3 51.1
22 48.9 48.9 100.0
45 100.0 100.0

Fuente: SPSS.25

Figura 7.

Comportamiento de graficos de barras de las condiciones fisicas.

Condiciones fisicas (Agrupada)

50

40

30

Porcentaje

20

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25

En la tabla 14 y figura 7, se observa que la dimension condiciones fisicas evidencia los
siguientes resultados: el 17.8% cree que las condiciones fisicas es bajo, el 31.3%
considera medio y el 48.9% indica que es alto. Teniendo como conclusién que la

dimension condiciones fisicas, tienen una directriz alta.

30



Descripcion de resultados de la dimension beneficios remunerativas.

Tabla 15. Frecuencias y porcentajes de la dimension beneficios remunerativos de los

directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Beneficios remunerativos (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 4 8.9 8.9 8.9
Medio 16 35.6 35.6 44.4
Alto 25 55.6 55.6 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 8.

Comportamiento de graficos de barras de los beneficios remunerativos.

Beneficios remunerativos (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25
En la tabla 15 y figura 8, se observa que la dimension beneficios remunerativos
evidencia los siguientes resultados: el 8.9% cree que los beneficios remunerativos es
bajo, el 35.6% considera medio y el 55.6% indica que es alto. Teniendo como

conclusion que la dimension beneficios remunerativos, tienen una directriz alta.
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Descripcion de resultados de la dimension politicas administrativas.

Tabla 16. Frecuencias y porcentajes de la dimensién politicas administrativas de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Politicas administrativas (Agrupada)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
5 111 11.1 11.1
13 28.9 28.9 40.0
27 60.0 60.0 100.0
45 100.0 100.0

Fuente: SPSS.25

Figura 9.
Comportamiento de graficos de barras de las politicas administrativos.

Politicas administrativas (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Fuente: SPSS.25

En la tabla 16 y figura 9, se observa que la dimension politicas administrativas

evidencia los siguientes resultados: el 11.1% cree que las politicas administrativas es
bajo, el 28.9% considera medio y el 60% indica que es alto. Teniendo como conclusion

que la dimension politicas administrativas, tienen una directriz alta.
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Descripcion de resultados de la dimension relaciones sociales.

Tabla 17. Frecuencias y porcentajes de la dimensién relaciones sociales de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Relaciones sociales (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)

valido acumulado

Bajo 7 15.6 15.6 15.6

L Medio 14 31.1 31.1 46.7

Valido
Alto 24 53.3 53.3 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 10.

Comportamiento de graficos de barras de las relaciones sociales.

Relaciones sociales (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25

En la tabla 17 y figura 10, se observa que la dimensién relaciones sociales evidencia
los siguientes resultados: el 15.6% cree que las relaciones sociales es bajo, el 31.1%
considera medio y el 53.3% indica que es alto. Teniendo como conclusién que la

dimensién relaciones sociales, tienen una directriz alta.
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Descripcion de resultados de la dimension desarrollo personal.

Tabla 18.Frecuencias y porcentajes de la dimension desarrollo personal de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Desarrollo personal (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -

valido acumulado

Bajo 6 13.3 13.3 13.3

" Medio 18 40.0 40.0 53.3

Valido
Alto 21 46.7 46.7 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 11.

Comportamiento de graficos de barras del desarrollo personal.

Desarrollo personal (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25
En la tabla 18 y figura 11, se observa que la dimension desarrollo personal evidencia
los siguientes resultados: el 13.3% cree que el desarrollo personal es bajo, el 40%
considera medio y el 46.7% indica que es alto. Teniendo como conclusion que la

dimension desarrollo personal, tienen una directriz alta.
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Descripcion de resultados de la dimensidon desempefio de tareas.

Tabla 19. Frecuencias y porcentajes de la dimension desempefio de tareas de los
directivos de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del distrito de Ate —2019.

Desempefio de tareas (Agrupada)
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L)
valido acumulado
Bajo 8 17.8 17.8 17.8
- Medio 10 22.2 22.2 40.0
Vélido
Alto 27 60.0 60.0 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 12.

Comportamiento de graficos de barras del desempefio de tareas.

Desempefrio de tareas (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: SPSS.25
En la tabla 19 y figura 12, se observa que la dimension desempefio de tareas evidencia
los siguientes resultados: el 17.8% cree que el desempefio de tareas es bajo, el 22.2%

considera medio y el 60% indica que es alto. Teniendo como conclusién que la

dimension desempefio de tareas, tienen una directriz alta.

35



Descripcion de resultados de la dimension relaciones con la autoridad.

Tabla 20. Frecuencias y porcentajes de la dimension relaciones con la autoridad de

los directivos de I1EE de nivel Inicial de reciente creacién del distrito de Ate —2019.

Relaciones con la autoridad (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L)

valido acumulado

Bajo 6 13.3 13.3 13.3

A Medio 14 31.1 31.1 44.4

Vélido
Alto 25 55.6 55.6 100.0
Total 45 100.0 100.0
Fuente: SPSS.25
Figura 13.

Comportamiento de graficos de barras de relaciones con la autoridad.

Relaciones con la autoridad (Agrupada)

60 [0
ol
40 8

-

Porcentaje

20l

Medio Alto

Bajo

Fuente: SPSS.25

En la tabla 20 y figura 13, se observa que la dimension relaciones con la autoridad
evidencia los siguientes resultados: el 13.3% cree que las relaciones con la autoridad es
bajo, el 31.1% considera medio y el 55.6% indica que es alto. Teniendo como

conclusion que la dimension relaciones con la autoridad, tienen una directriz alta.
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3.2 Contrastacion de la hipotesis
3.2.1 Hipdtesis general
Ha = Existe relacion entre las competencias directivas y la satisfaccion laboral de las
directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019
Ho =No EXxiste relacién entre las competencias directivas y la satisfaccion laboral de

las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019

Tabla 21
Tabla de correlaciones hipdtesis general

Correlaciones

Competencia  Satisfacci
s Directivas on laboral
(Agrupada) (Agrupada

)
Rhode  Competencias Coeficiente de 1,000 -,547"
Spearm  Directivas correlacién
an (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
N 45 45
Satisfaccion Coeficiente de -,547" 1,000
laboral correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 45 45

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

En la tabla 21 de correlaciones podemos observar que el coeficiente de Rho de
Spearman es (-0,547) y de acuerdo al baremo de estimacidn existe una correlacion
negativa moderada. Asimismo, el nivel de sig. (0,000)< 0.05, indica que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, por lo cual se concluye que si existe
relacion entre las competencias directivas y la satisfaccion laboral en los directivos de

IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019.
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3.2.2 Hipdtesis Especificas.
Hipotesis Especifica 1.

Ha =Existe relacion entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion laboral de las
directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.

Ho =No Existe relacion entre las habilidades conceptuales y la satisfaccién laboral de
las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019

Tabla 22
Tabla de correlaciones hipdtesis especifica 1

Correlaciones

Satisfaccion ~ Habilidades
laboral conceptuales
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 727
Spearman laboral correlacién
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Habilidades Coeficiente de 727 1,000
conceptuales correlacién
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

En la tabla 22 de correlaciones podemos observar que el coeficiente de Rho de
Spearman es (0,727) y de acuerdo al baremo de estimacion existe una correlacion
positiva alta. Asimismo, el nivel de sig. (0,000) < 0.05, indica que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, por lo que se concluye que si existe
relacion entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion laboral de los directivos

de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
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Hipotesis Especifica 2.

Ha = Existe relacion entre las habilidades técnicas y la satisfaccion laboral de las
directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.

Ho =No Existe relacién entre las habilidades técnicas y la satisfaccion laboral de las
directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019.

Tabla 23

Tabla de correlaciones hipdtesis especifica 2

Correlaciones

Habilidade  Satisfaccion

s técnicas laboral
(Agrupada  (Agrupada)
)
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 812"
Spearman  técnicas correlacién
(Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
N 45 45
Satisfaccion Coeficiente de 812" 1,000
laboral correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 45 45

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

En la tabla de 23 correlaciones podemos observar que el coeficiente de Rho de
Spearman es (0,812) y de acuerdo al baremo de estimacion existe una correlacion
positiva alta. Asimismo, el nivel de sig. (0,000) < 0.05, indica que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, por lo que se concluye que si existe
relacion entre las habilidades técnicas y la satisfaccion laboral de las directoras de

IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
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Hipotesis Especifica 3.

Ha = Existe relacion entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral de las
directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
Ho =No Existe relacion entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral de las
directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019

Tabla 24
Tabla de correlaciones hipdtesis especifica 3

Correlaciones

Satisfaccion Habilidades
laboral humanas

(Agrupada) (Agrupada)

Rhode  Satisfaccion Coeficiente de 1,000 4327
Spearma laboral correlacién
n (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,003
N 45 45
Habilidades Coeficiente de 432" 1,000
humanas correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,003
N 45 45

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

En la tabla 24 de correlaciones podemos observar que el coeficiente de Rho de
Spearman es (0,432) y de acuerdo al baremo de estimacion existe una correlacion
positiva alta. Asimismo, el nivel de sig. (0,003) <0.05, indica que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, por lo que se concluye que si existe
relacion entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral de las directoras de

IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019.
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V. Discusion

Para el desarrollo de la presente tesis, “Competencias directivas y satisfaccion laboral en
directivos de IIEE de nivel inicial de reciente creacién de Ate-2019” que tuvo como objetivo
general, determinar la relacion que existe entre las competencias directivas y la satisfaccion
laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacién del distrito de Ate — 2019,
bajo un enfoque de investigacion cuantitativo y de disefio no experimental, comprobandose la
hipotesis general de estudio en vista que los resultados obtenidos permiten observar que el
coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman es -0,547, y de acuerdo al baremo de
estimacion existe una correlacion positiva alta. Asimismo, el nivel de significacion de (0,000)
es menor o igual de < 0.05, indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna por el cual se concluye que si existe relacion entre las competencias directivas y la
satisfaccion laboral en los directivos de I1EE de nivel inicial de reciente creacion del distrito
de Ate. Esto concuerda con los resultados obtenidos en la investigacion de Chira (2018), quien
en su tesis Habilidades directivas y satisfaccion laboral en IEP Callao con el propdsito de
validar los instrumentos y medir las variables de un grupo de 110 docentes, cuyo resultado del
coeficiente de correlacion de 0,691, y un nivel de significacion de 0,000 menor de (p <0,05)

determiné la relacion existente entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral.

Por otra parte, también existe relacion con el trabajo de investigacion de Ventosilla (2017)
quien hallo que existe una moderada correlacion con rho= 0,704 entre las competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de
la UGEL de Ventanilla, 2017, con una diferencia en cuanto al grado de correlacion. Todo esto
concuerda con lo expresado por Tobdn (2006), quien determina que las competencias
directivas tienen un alto grado de especializacion, ya que estan ligadas a las acciones
directivas propias de la ocupacion. Por su parte Dasi, Dolz, Ferrer y otros (2014), hacen
referencia a que “no se trata solo de captar y seleccionar a los mejores candidatos para el
puesto de director sino en conseguir que su comportamiento sea el mas adecuado para lograr
los objetivos institucionales.” (p. 17). Por otro lado también se ha podido corroborar con lo
investigado por Masco (2018), quien habiendo obtenido una correlacion de 0.631 sefialé que si
existe relacion entre las variables, ademas se encontré en el nivel de correlacion moderada y el

41



nivel de significancia p=0.000<0.01 (altamente significativo), por lo cual existe una relacién
entre las habilidades directivas y motivacion laboral en docentes de la Red 14, UGEL 05, El
Agustino-2018.

En relacion al nivel de las competencias directivas en las IIEE de reciente creacion del
nivel inicial, se evidencia que el 11.1% de encuestadas advierte que el nivel es bajo, mientras
que el 37.8%, de las encuestadas considera que el nivel es medio y el 51.1% advierte que el
nivel es alto. Estos resultados hacen notar que las competencias directivas de las directoras de
IIEE del nivel inicial de reciente creacion de Ate, 2019 tiene una directriz alta. En lo que
concierne al nivel de la satisfaccion laboral de las directoras de IIEE del nivel inicial de
reciente creacion, se tiene que el 15.6% de las encuestadas considera que el nivel es bajo,
mientras que el 26.7% de las encuestadas, considera que el nivel es medio, y el 57.8% indica
que es alto. Estos resultados hacen notar que la satisfaccion laboral de las directoras de IIEE
del nivel inicial de reciente creacion tiene una directriz alta. Estos resultados estan en
concordancia con lo expresado por Sanchez (2015), quien sefiala que la satisfaccion laboral se
puede relacionar directamente con el conocimiento de la persona al interior de una
organizacion. Mas adelante esta experiencia se convierte en la percepcion del trabajador, y
esta Ultima se transforma en un componente emocional. (p.161).Y de acuerdo con Bandura
(2000), las competencias directivas son consideradas piezas clave para lograr progreso y
beneficios en el trabajo y con resultados positivos en bien de los servidores y en el

rendimiento.

En relacion a la primera hipétesis especifica 1, los resultados obtenidos demuestran que el
coeficiente de Rho de Spearman es (0,727) y de acuerdo al baremo de estimacidn existe una
correlacién positiva alta entre la dimensién habilidades conceptuales y la satisfaccion laboral
de los directivos de IIEE del nivel inicial de reciente creacion de Ate-2019. Asimismo, el nivel
de significancia. (0,000) <0.05, indica que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis
alterna, por lo que se concluye que si existe relacién entre las habilidades conceptuales y la
satisfaccion laboral de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito
de Ate- 2019. En relacion a la segunda hipdtesis especifica 2, los resultados obtenidos

demuestran que existe una correlacion positiva alta entre la dimension habilidades técnicas y
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la satisfaccion laboral de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente creacion de Ate-
2019, de acuerdo a las correlaciones los resultados demuestran que el coeficiente de Rho de
Spearman es (0,812) y de acuerdo al baremo de estimacion existe una correlacion positiva alta.
Asimismo, el nivel de sig. (0,000) < 0.05, indica que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, por lo que se concluye que si existe relacion entre las habilidades técnicas y
la satisfaccion laboral de las directoras de IIEE de nivel inicial de reciente creacion del distrito
de Ate- 2019.

En relacién a la tercera hipotesis especifica 3, los resultados obtenidos demuestran que si
existe una relacion significativa entre la dimension habilidades humanas y la satisfaccion
laboral de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente creacion de Ate-2019, donde el
coeficiente de Rho de Spearman es (0,432) y de acuerdo al baremo de estimacion existe una
correlacién positiva moderada. Asimismo, el nivel de sig. (0,003) < 0.05, indica que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo que se concluye que si existe
relacion entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral de las directoras de IIEE de
nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate- 2019. Este resultado est4 en concordancia
con el enfoque tedrico expuesto por Cardona y Chinchilla, (1999), quienes dan a entender que
las competencias directivas son capacidades y/o habilidades que requiere todo directivo dentro
de la empresa, las mismas que han de dirigir hacia el logro y éxito en la funcion que
desempefia. Dichos comportamientos ademas son habituales y observables. Por otra parte
también concuerdan con una investigacion realizada en hospitales privados, donde se observo
que existe una correlacidn entre las practicas de gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral. Pasaoglu, (2014).
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V.

Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

De acuerdo a los resultados estadisticos, se afirma que hay
relacion entre las competencias directivas y la satisfaccion laboral
de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente creacion de
Ate-2019. Esto se demuestra con la estadistica de (Rho Spearman
= -0,547; y valor bilateral de (0,000)< 0.05); lo cual confirmé la
hipétesis general de estudio.

De acuerdo a los resultados estadisticos, se afirma que hay
relacion entre la dimension habilidades conceptuales y satisfaccion
laboral de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente
creacion de Ate-2019. Esto se demuestra con la estadistica de
(Rho Spearman = 0,727; y valor bilateral de (0,000) < 0.05); lo
cual indica que la correlacion es alta. Esto confirmé la hipotesis
especifica 1 del estudio.

De acuerdo a los resultados estadisticos, se afirma que hay
relacion entre la dimension habilidades técnicas y satisfaccion
laboral de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente
creacion de Ate-2019. Esto se demuestra con la estadistica de
(Rho Spearman = 0,812; y valor bilateral de (0,000) < 0.05); lo
cual indica que la correlacion es alta. Esto confirmé la hipotesis
especifica 2 del estudio.

De acuerdo a los resultados estadisticos, se afirma que hay
relacion entre la dimension habilidades humanas y satisfaccion
laboral de los directivos de IIEE de nivel inicial de reciente
creacion de Ate-2019. Esto se demuestra con la estadistica de
(Rho Spearman = 0,432; y valor bilateral de (0,003) < 0.05); lo
cual indica que la correlacion es moderada. Esto confirmé la

hipétesis especifica 3 del estudio.
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VI.

Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se deben implementar estrategias para el fortalecimiento de las
competencias directivas dirigida a los directores de instituciones
educativas del nivel inicial de reciente creacion, en vista de que esta
poblacién docente posee escasas habilidades para dirigir las IIEE, dado
que la funcién principal que desempefian las docentes encargadas de la
direccion es la pedagdgica, asi mismo establecer politicas remunerativas
equitativas acorde con la funcion que desempefian en vista de que al
igual que los directivos designados o encargados por funciones, deben

cumplir con las responsabilidades que el cargo les asigna.

Implementar en el Plan de trabajo de las redes educativas, acciones para
el monitoreo, acompafiamiento y asesoria permanente en la labor
administrativa que realizan los directores de las IIEE del nivel inicial de
reciente creacion, reconociendo esta labor desde la UGEL, dado que por
la proximidad de ubicacion entre ellas resultara méas factible e inmediata

la atencidn para el mejoramiento de las capacidades directivas de éstos.

Incentivar las buenas précticas en gestion educativa en las 11EE del nivel
inicial de reciente creacion, pese a las condiciones en las que brindan el
servicio educativo, dotandolas de herramientas tecnoldgicas basicas para
que de esta manera puedan responder de manera satisfactoria en el

cumplimiento de las labores administrativas que el cargo les asigna.

Considerar en futuras investigaciones otros temas relevantes que se
suscitan dentro de este ambito institucional, para conocer y determinar
las acciones de mejora en beneficio de la poblacion a la cual se brinda el

servicio educativo.
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Anexos

Anexo 01: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Competencias directivas y satisfaccion laboral de las directoras de I1EE de nivel inicial de reciente creacion del distrito de Ate — 2019.
Autor: Silvia Amparo Zevallos Arbaiza.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:
¢Qué relacion existe
entre las competencias
directivas y la
satisfaccion laboral de
las directoras de IIEE de
nivel inicial de reciente
creacion del distrito de
Ate —2019?

Problemas Especificos:

¢Qué relacion existe
entre las habilidades
conceptuales y la
satisfaccion laboral de
las directoras de IIEE de
nivel inicial de reciente
creacion del distrito de
Ate- 2019?

¢Qué relacion existe
entre las habilidades
técnicas y la
satisfaccion laboral de
las directoras de IIEE de
nivel inicial de reciente
creacion del distrito de
Ate- 2019?

Objetivo general:
Determinar la relacion
que existe entre | las
competencias
directivas y la
satisfaccion laboral de
las directoras de |IEE
de nivel inicial de
reciente creacion del
distrito de Ate — 2019

Objetivos especificos:

Determinar la relacién
que existe entre las
habilidades
conceptuales y la
satisfaccion laboral de
las directoras de |IEE
de nivel inicial de
reciente creacion del
distrito de Ate- 2019

Determinar la relacién
que existe entre las
habilidades técnicas y
la satisfaccion laboral
de las directoras de
IIEE de nivel inicial de
reciente creacion del
distrito de Ate- 2019

Determinar la relacién

Hipotesis general:
Existe relacion entre
las competencias
directivas y la
satisfaccion laboral de
las directoras de IIEE
de nivel inicial de
reciente creacion del
distrito de Ate — 2019

Hipotesis especificas:

Existe relacién entre
las habilidades
conceptuales y la
satisfaccion laboral de
las directoras de IIEE
de nivel inicial de
reciente creacion del
distrito de Ate- 2019

Existe relacion entre
las habilidades
técnicas y la
satisfaccion laboral de
las directoras de IIEE
de nivel inicial de
reciente creacion del
distrito de Ate- 2019

Variable 1: COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Dimensiones Indicadores Ttems Escala de Niveles y rangos
medicion
e Responsabilidad.
1. HABILIDADES e Comunicacion.
CONCEPTUALES e Planificacion 1, 2, 3, 4, 5, 6, Nunca (1)
estratégica. 7, )
o Liderazgo. Casi nunca (2) _
e Solucion de A veces (3) Bajo [16 —20]
problemas.
e Conocimientos Casi siempre (4)
2. HABILIDADES técnicos. .
TECNICAS e Conocimientos 8,9,10,11,21,1 | Siempre (5) Medio [21-29]
précticos. 3,14,
e FEstructura 15,16,17,18,19
organizativa. 20
e Actividades Alto [30-50]
administrativas
e Participaciony
trabajo en equipo.
e Motivacion.
3. HABILIDADES o Cooperacion. 21,22,23,24,25
HUMANAS ° Manejo de ,26
conflictos.
Variable 2: SATISFACCION LABORAL
Dimensiones Indicadores {tems Escala de Niveles y rangos
medicion
1.CONDICIONES e Infraestructura. 3,8,14,19 Nunca (1)
FISICAS e Materiales.
2. BENEFICIOS e Incentivos. 2,13,20 Bajo [16-20]
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¢QUué relacion existe que existe entre las Existe relacion entre REMUNERATIVOS Casi nunca (2)
entre las habilidades habilidades humanas y | las habilidades 3. POLITICAS e Comunicacion 7,24
humanas y la la satisfaccion laboral | humanas y la ADMINISTRATIVAS. efectiva. A veces (3)
satisfaccion laboral de de las directoras de satisfaccion laboral de e Horarios de trabajo. .
las directoras de 1IEE de | 11IEE de nivel inicial de | las directoras de IIlEE [ 2. RELACIONES « Relaciones internas. | 5.15.22.26 Casi siempre (4)
nivel inicial de reciente | reciente creacion del de nivel inicial de SOCIALES. e Relaciones Siempre (5)
creacion del distrito de | distrito de Ate- 2019 reciente creacion del externas. P
Ate- 2019? distrito de Ate- 2019 "5 DESAARROLLO | o Autorrealizacion. | 9,11,17,18,23
PERSONAL. ¢ Conocimiento de
las funciones.
e Satisfaccion.
6. DESEMPENO DE e Valoracion de 4,10,21
TAREAS. labores
realizadas
7. RELACION CON e Reconocimiento. 1,6,12,16,25

LA AUTORIDAD.

e Trato con los
superiores.
e Perfeccionamiento.

Medio [21-26]

Alto  [27-50

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:
DESCRIPTIVO
CORRELACIONAL

Disefio:
No experimental, de
corte transeccional.

Método:
Hipotético - deductivo

Poblacion: Directoras
de instituciones
educativas de reciente
creacion del nivel
inicial.

Tamafio de muestra:
45

Variable 1: COMPETENCIAS DIRECTIVAS
Técnicas: ENCUESTA

Instrumentos: CUESTIONARIO de acuerdo a la
escala de valoracion: (5) Siempre (4) Casi
siempre (3) A veces (2) Casi nunca (1) Nunca

Autor: Silvia Amparo Zevallos Arbaiza

Afio: 2019

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Instituciones educativas
de reciente creacion de nivel inicial.

Forma de Administracion: Personal

Variable 2: SATISFACCION LABORAL
Técnicas: ENCUESTA

Instrumentos: CUESTIONARIO de acuerdo a la
escala de valoracion: (5) Siempre (4) Casi

ESTADISTICA DESCRIPTIVA: Anélisis descriptivo de las variables con sus
respectivas dimensiones para procesar los resultados sobre percepcion de las dos
variables y presentacion mediante: (a) tablas de frecuencia y (b) figuras

ESTADISTICA INFERENCIAL Para la contrastacion de hipGtesis, se empleara el
estadistico inferencial no paramétrico Rho de Spearman; debido a que se busca la
correlacion entre ambas variables y ademas ambas corresponden son de escala

ordinal
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siempre (3) A veces (2) Casi nunca (1) Nunca
Afo: 2019

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Instituciones educativas
de reciente creacion de nivel inicial.

Forma de Administracion: Personal
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Anexo 02: Instrumento 1

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL GRADO DE LAS COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Presentacion:

Estimada Directora, soy Silvia Amparo Zevallos Arbaiza; estudiante de maestria; estoy realizando
un proyecto de investigacion titulado “Competencias directivas y satisfaccion laboral en directivos
de IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del Distrito de Ate —2019”. Esta encuesta es andnima y
confidencial, por lo que solicito su colaboracion, agradeceré responder con seriedad y veracidad ya
que la informacion que proporcione es muy importante y servird para proponer alternativas de
solucion a fin de mejorar el desempefio en la funcion directiva que llevan a cabo en las instituciones
educativas.

MUCHAS GRACIAS

Instrucciones:

A continuacion, lee atentamente los items, luego marca con una X en una celda de lado derecha, la
alternativa que considere verdadera cuya relacion es:

(5) siempre (4) casi siempre (3) A veces (2) casi nunca (1) nunca

NO | ITEMS VALORACION
HABILIDADES CONCEPTUALES 5 4 | 3] 2 1
1 | Cumple responsablemente con las funciones asignadas en el
cargo.
2 | Demuestra conocimiento para desarrollar las acciones directivas
en la entidad.
3 | Participa en acciones de capacitacién para ejercer la funcién
directiva.

4 | Demuestra habilidades para comunicarse de manera escrita y
verbal con otras personas.

5 | Conduce de manera participativa la planificacién institucional
en base al conocimiento teorico.

6 | Considera que las decisiones que toma son respaldadas por las
personas que la rodean en su entidad.

7 | Prioriza las funciones administrativas de las pedagdgicas para
evitar incumplimientos.

HABILIDADES TECNICAS

8 | Ejerce liderazgo frente a diversas situaciones que se le
presenten.

9 | Orienta las acciones que desarrollan los miembros de la
comunidad educativa.

10 | Posee las cualidades suficientes para la toma de decisiones
institucionales.

11 | Promueve la solucion a los problemas considerando el criterio
personal.

12 | Comunica las acciones que desarrolla para lograr los objetivos
institucionales.

13 | Cumple a cabalidad con el horario de trabajo de acuerdo a sus
funciones asignadas.
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14 | Busca ayuda en las instancias superiores cuando requiere
solucionar diversas situaciones.

15 | Utiliza el tiempo equitativamente para desarrollar las labores
administrativas.

16 | Propicia reuniones para analizar las acciones que llevara a cabo
en base a los objetivos institucionales.

17 | Redacta documentacidon requerida con apoyo de otros miembros
de la comunidad educativa.

18 | Promueve el trabajo en equipo para mejorar los resultados en la
gestion.

19 | Delega responsabilidades a sus subordinados.

20 | Valora el trabajo que desempefian las personas dentro de la
institucion.

HABILIDADES HUMANAS

21 | Favorece un clima de confianza y bienestar entre todos los
miembros de la organizacion.

22 | Destaca y valora el trabajo que realiza el personal en su
institucion.

23 | Cuenta con el respaldo y apoyo de los miembros de su
organizacion para el desempefio de sus funciones.

24 | Confia en la responsabilidad de cada uno de los servidores de la
institucion que dirige.

25 | Enfrenta situaciones conflictivas de manera recurrente.

26 | Considera que las situaciones conflictivas perjudican las buenas

relaciones interpersonales, aun cuando se solucionen.
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Instrumento 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL GRADO DE LA SATISFACCION LABORAL

Presentacion:

Estimada Directora, soy Silvia Amparo Zevallos Arbaiza; estudiante de maestria; estoy realizando un
proyecto de investigacion titulado “Competencias directivas y satisfaccion laboral en directivos de
IIEE de nivel Inicial de reciente creacion del Distrito de Ate —2019”. Esta encuesta es anénima y
confidencial, por lo que solicito su colaboracion, agradeceré responder con seriedad y veracidad ya
que la informacion que proporcione es muy importante y servird para proponer alternativas de
solucion a fin de mejorar el desempefio en la funcién directiva que llevan a cabo en las instituciones
educativas.

MUCHAS GRACIAS

Instrucciones:

A continuacion, lee atentamente los items, luego marca con una X en una celda de lado derecha, la
alternativa que considere verdadera cuya relacion es:

(5) siempre (4) casi siempre (3) A veces (2) casi nunca (1) nunca

No | ITEMS VALORACION

CONDICIONES FISICAS 5 4 |3 2 1

3 | Lainfraestructura del local en el cual labora, garantiza el logro
de los objetivos institucionales y su desempefio.

4 | Lainstitucion educativa en la que labora, cuenta con los
servicios basicos para su funcionamiento.

1 | Cuenta en su institucidn con todas las herramientas tecnoldgicas
necesarias para desarrollar sus funciones.

2 | Sesiente comoda y segura en el ambiente en el cual desarrolla
su labor.

BENEFICIOS REMUNERATIVOS

5 | El trabajo que desempefia permite cubrir sus expectativas
econdmicas.

6 | Considera que su sueldo es muy bajo en relacion con la funcién
que desempefia.

7 | Considera las posibilidades de asumir el cargo directivo
posteriormente, pese a las condiciones remunerativas.

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

8 | Recibe informacion oportuna de las acciones a desarrollar de
parte de sus superiores.

9 | Considera que el horario para el desempefio de sus labores
directivas es adecuado.

RELACIONES SOCIALES

10 | Se lleva bien con todo el personal que labora en el centro de
trabajo.

11 | Considera de agrado el trabajo que realiza con sus compafieros.

12 | Participa frecuentemente en las reuniones promovidas por las
redes educativas.

13 | Se integra con facilidad en los eventos convocados por la
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instancia superior, formando circulos de trabajo para el
desarrollo institucional.

DESARROLLO PERSONAL

14 | Considera que la labor que desempefia aporta beneficios en su
formacion profesional.

15 | Las funciones que asume, le hacen sentir realizada como
persona.

16 | Ha recibido capacitacion en gestion en los Gltimos meses.

17 | Posee conocimientos en el desempefio de las funciones a su
cargo.

18 | Desempefia su labor para obtener reconocimiento personal y
laboral.

DESEMPENO DE TAREAS

19 | Desempeia sus funciones administrativas con agrado y
satisfaccion.

20 | Considera que el trabajo que desempefia en la gestion de la I.E.
es adecuado para usted.

21 | Cree que ha aprendido mucho en el desempefio de las labores
directivas.

RELACIONES CON LA AUTORIDAD

22 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores.

23 | Considera que la relacidn con sus superiores es cordial.

24 | Sus superiores atienden con buena disposicion las consultas
referidas a su trabajo.

25 | Esta de acuerdo con el trato que recibe de parte de sus jefes
inmediatos superiores.

26 | Ha recibido induccidn de parte de sus superiores para el

gjercicio de la funcion directiva.
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Anexo 03: Base de datos, instrumento 1
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Base de datos, instrumento 2
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Anexo 04: Validez de expertos

S1) UCV
UNIVERSIDAD
CE3AM NALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS DIRECTIVAS EN LAS IIEE DE RECIE

NTE CREACION DE ATE, 2019

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades conceptuales, Si No Si No Si No
1| Cumple responsablemente con las funciones asignadas en el cargo. . Vo W
2 Demuestra conocimiento para desarrollar [as acciones directivas en la entidad. T v v
3 | Participa en acciones de capacitacion para ejercer la funcion directiva. o Lk v
4 | Demuestra habilidades para comunicarse de manera escrita y verbal con otras ?
personas. 4 / il /
5 | Conduce de manera participativa la planificacion institucional en base al conocimiento o o /
tedrico.
6 Considera que las decisiones que toma Son respaldadas por las personas que la
rodean en gu entidad. h v P ¥ 1 / / /
7 | Prioriza las funciones administrativas de otras para evitar incumplimientos. y v v
DIMENSION 2: Habilidades técnicas. Si No Si No Si No
8 | Ejerce liderazgo frente a diversas situaciones que se le presenten. v v v
9 Orienta las acciones que desarrollan 10s miembros de la comunidad educativa. g v F
10 Posee las cualidades suficientes para |a toma de decisiones institucionales. P 7 pad
11 Promueve la solucion a los problemas considerando el criterio personal. P [ v
12 | Comunica las acciones que desarrolla para lograr los objetivos institucionales. [ 7 o
13 | Cumple a cabalidad con el horario de trabajo de acuerdo a sus funciones asignadas. o v v
14 | Busca ayuda en las instancias superiores cuando requiere solucionar diversas o v %
situaciones.
15 | Utiliza el tiempo equitativamente para desarrollar las labores administrativas. v P4 v
16 Propicia reuniones para analizar |as acciones que llevara a cabo en base a los
objetivos institucionales. & / / /
17 | Redacta documentacion requerida con apoyo de otros miembros de la comunidad
educativa. . / T4 v
18 Promueve el trabajo en equipo para mejorar los resultados en la gestion. e P 4
19 | Delega responsabilidades a sus subordinados. o P v,
20 | Valora el trabajo que desempeiian |as personas dentro de la institucion. 4 v 4
DIMENSION 3: Habilidades sociales Si No Si No Si No
21 | Favorece un clima de confianza y bienestar entre todos los miembros de la / P v
organizacion.
22 | Destacay valora el trabajo que realiza el personal en su institucion. d 7 v
23 | Cuenta con el respaldo y apoyo de los Miembros de su organizacion para el / 7 o
desempefio de sus funciones.
24 | Confia en la responsabilidad de cada Ung de los servidores de la institucion que dirige. | &7 w v
25 Enfrenta situaciones conflictivas de manera recurrente. 4 e ¥
26 | Considera que las situaciones conflictivas perjudican las buenas relaciones / / o
interpersonales, aun cuando se solucionen.
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CHAAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): i

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: .Sd.e0.2...cadanaV.a..de. Markinea. ,.I.Jf.l..’!..:l:?.hl"ﬂd DNIz: #8. £0.2 0828 . ovcier

Enpeciaiidad dal valldadop: - M. DR TCRIIER. . B OrRm M ...o.vcirms vocnssmmnssosis s i s s s s

0.3, . .de. Riciembre....del 2019

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

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€onciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CHSAS VALLEIR

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL EN LAS IIEE DE RECIENTE CREACION DE ATE, 2019

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones fisicas. Si No Si No Si No
1 Considera que la infraestructura de la IE garantiza |a seguridad de todos. o v Vv
2 Cuenta con apoyo para gestionar las mejoras o implementacion de la infraestructura W 7 v
educativa
3 guenta en su institucion con herramientas tecnolégicas necesarias para desarrollar sus 7 v v
nciones.
| 4 | Sesiente comoda y segura en el ambiente en el cual desarrolla su labor. o 4 I
DIMENSION 2: Beneficios r ativos. Si No Si No Si No
5 El trabajo que desempefia permite cubrir sus expectativas economicas. / v v
6 Considera que su sueldo es muy bajo en relacion con la funcion que desempenia. v ¥ 4
7 Considera las posibilidades de asumir el cargo directivo posteriormente, pese a las v o v
condiciones remunerativas.
DIMENSION 3: Politica administrativa. Si No Si No Si No
8 Recibe informacion oportuna de las acciones a desarrollar de parte de sus superiores. v * v
9 Considera que el horario para el desempefio de sus labores directivas es adecuado. 4 v [
DIMENSION 4: Relaciones sociales. Si No Si No Si No
10 | Se lleva bien con todo el personal que labora en el centro de trabajo. v / P
11 | Considera que sus compaiieros de trabajo aprueban su labor como directivo. [ 4 4
12 | Participa frecuentemente en las reuniones promovidas por las redes educativas. 4 v 4
13 | Considera que su participacion en las actividades promovidas por las redes educativas v . v
es valorada.
DIMENSION 5: Desarrollo personal. Si No Si No Si No
14 | Las capacitaciones que recibe de sus superiores, contribuye en su labor directiva. v v P
15 | Posee conocimientos en el desemperio de las funciones a su cargo. v v v
16 | Desempefa su labor para obtener reconocimiento personal y laboral. L4 /s v
17 | Las funciones que asume, le hacen sentir realizada como persona. v v v
18 | Considera que la labor que desempeia aporta beneficios en su formacion profesional. 4 v v
DIMENSION 6: Desempeiio de tareas Si No Si No Si No
19 | Desempeiia sus funciones administrativas con agrado y satisfaccion. v v &
20 Conzidera que el trabajo que desempefia en la gestion de la |.E. es adecuado para v v 7
usted.
21 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores. W v v
DIMENSION 3: Relacion con la autoridad. Si No Si No Si No
22 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores. . v v
23 | Considera que la relacion con sus superiores es cordial. 7 . [
24 | Sus superiores atienden con buena disposicion las consultas referidas a su trabajo. v il v

63



N
A

25 | Esta de acuerdo con el trato que recibe de parte de sus jefes inmediatos superiores. ¥
26 zfa retg:|b|do indyccion de parte de sus superiores para el ejercicio de la funcion v v 7
irectiva.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Sdena.. Casanva. ot Oadings, Kd. fa.T2elna. DNI: ... 26203050 . ...
Especialidad del vatidador: . 118.... P30 0.0l 03180, EtAGAE M cnn.eersrerescerasressssussessssssesissssssssssatssaasasas s st sstasensseaass s s R s e s s

*Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado.
“Relevancia: El item gs apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para Medir la dimension

.03 de. /gt cmbke.€..del 2019

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS DIRECTIVAS EN LAS IIEE DE RECIENTE CREACION DE ATE, 2019

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades conceptuales. Si No Si No Si No
1 Cumple responsablemente con las funciones asignadas en el cargo. o v v
2 | Demuestra conocimiento para desarrollar las acciones directivas en la entidad. 7 I v
3 Participa en acciones de capacitacion para ejercer la funcion directiva. 4 v v
4 Demuestra habilidades para comunicarse de manera escrita y verbal con otras P »” o
personas.
5 | Conduce de manera participativa la planificacion institucional en base al conocimiento v P i
teorico.
6 | Considera que las decisiones que toma son respaldadas por las personas que la s S o<
rodean en su entidad.
7 Prioriza las funciones administrativas de otras para evitar incumplimientos. v ¥ -
DIMENSION 2: Habilidades técnicas. Si No Si No Si No
8 Ejerce liderazgo frente a diversas situaciones que se le presenten. v v /
9 Orienta las acciones que desarrollan los miembros de la comunidad educativa. o~ 4 I
10 Posee las cualidades suficientes para la toma de decisiones institucionales. v 7~ v
11 Promueve la solucion a los problemas considerando el criterio personal. v ” [
12 Comunica las acciones que desarrolla para lograr los objetivos institucionales. s A v
13 Cumple a cabalidad con el horario de trabajo de acuerdo a sus funciones asignadas. &« ¥ v
14 Busca ayuda en las instancias superiores cuando requiere solucionar diversas » o v
situaciones.
15 Utiliza el tiempo equitativamente para desarrollar las labores administrativas. (4 7 v
16 Propicia reuniones para analizar las acciones que llevara a cabo en base a los > W o7
objetivos institucionales.
17 Redacta documentacion requerida con apoyo de otros miembros de la comunidad & v v
educativa.
18 Promueve el trabajo en equipo para mejorar los resultados en la gestion. 4 v v
19 | Delega responsabilidades a sus subordinados. v o v
20 Valora el trabajo que desempeiian las personas dentro de la institucion. < v v
DIMENSION 3: Habilidades sociales Si No Si No Si No
21 | Favorece un clima de confianza y bienestar entre todos los miembros de la =4 = 7
organizacion.
22 Destaca y valora el trabajo que realiza el personal en su institucion. v & v
23 | Cuenta con el respaldo y apoyo de los miembros de su organizacion para el a7 P v
desempeno de sus funciones.
24 | Confia en la responsabilidad de cada uno de los servidores de la institucion que dirige. v v v
25 Enfrenta situaciones conflictivas de manera recurrente. v v v
26 | Considera que las situaciones conflictivas perjudican las buenas relaciones 7 W /
interpersonales, aun cuando se solucionen.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| MAY CUFICIEN CIA EAN EL (NSTRUMEAI T,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

! . -
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: ..H.\.!.C&m.o.n...C.a.m;h.qn...?.).qsz.!...R;.c:)r.\ar.o/ ................ DNI: 2\29["(%? ...........
Especialidad del validador: I XN % T a7 WO > L =L W N o « IO RS

0. de..cliciena b lt...del 2019

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL EN LAS IIEE DE RECIENTE CREACION DE ATE, 2019

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones fisicas. Si No Si No Si No
1 Considera que la infraestructura de la |E garantiza la seguridad de todos. v v v
Cuenta con apoyo para gestionar las mejoras o implementacion de la infraestructura v . v
educativa
3| Cuenta en su institucion con herramientas tecnoldgicas necesarias para desarrollar sus |,/ v v
funciones. %
|4 | Sesiente comoda y segura en el ambiente en el cual desarrolla su labor. B v 4 i
DIMENSION 2: Beneficios remunerativos. Si No Si No Si No
& El trabajo que desempefia permite cubrir sus expectativas economicas. [ v (2
6 Considera que su sueldo es muy bajo en relacion con la funcion que desempena. v v v
7 | Considera las posibilidades de asumir el cargo directivo posteriormente, pese a las e v P
condiciones remunerativas.
DIMENSION 3: Politica administrativa. Si No Si No Si No
8 Recibe informacion oportuna de las acciones a desarrollar de parte de sus superiores. Y/ v :
9 Considera que el horario para el desempefio de sus labores directivas es adecuado. o v /4
DIMENSION 4: Relaciones sociales. Si No Si No Si No
10 | Se lleva bien con todo el personal que labora en el centro de trabajo. 4 v v
11 | Considera que sus compaiieros de trabajo aprueban su labor como directivo. v v v
12 | Participa frecuentemente en las reuniones promovidas por las redes educativas. [z v v
13 | Considera que su participacion en las actividades promovidas por las redes educativas v // /
es valorada.
DIMENSION 5: Desarrollo personal. Si No Si No Si No
14 | Las capacitaciones que recibe de sus superiores, contribuye en su labor directiva. v v v
15 | Posee conocimientos en el desempeiio de las funciones a su cargo. v 4 v
16 | Desempeiia su labor para obtener reconocimiento personal y laboral. rd /4 7
17 | Las funciones que asume, le hacen sentir realizada como persona. [/ v 4
18 | Considera que la labor que desemperia aporta beneficios en su formacion profesional. v v  a
DIMENSION 6: Desempeiio de tareas Si No Si No Si No
19 | Desempena sus funciones administrativas con agrado y satisfaccion. v v d
20 | Considera que el trabajo que desempefia en la gestion de la |.E. es adecuado para v e &
usted.
21 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores. [ v v
DIMENSION 3: Relacién con la autoridad. Si No Si No Si No
22 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores. v v v
23 | Considera que la relacion con sus superiores es cordial. v w1 v
24 | Sus superiores atienden con buena disposicion las consultas referidas a su trabajo. v “ &=
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25 | Esta de acuerdo con el trato que recibe de parte de sus jefes inmediatos superiores.
26 | Ha recibido induccion de parte de sus superiores para el ejercicio de la funcion
directiva.

NN
Ldh

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| MAY SUEICLEACIA EAN EL INSTRUMEN To

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Huamda.. Lanchan. Judl. . I35 e Racd........ DNI: . 2(26 43 0.

Especialidad del validador: .....D.Qf.f?.i.’...&:-.’)....E.dv.ﬁa..a(.af}? ................................................................................................................
.86 de..clci.cmbltie 2019

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

AU
i . i j77
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS DIRECTIVAS EN LAS IIEE DE RECIENTE CREACION DE ATE, 2019

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades conceptuales. Si No Si No Si No
1 Cumple responsablemente con las funciones asignadas en el cargo. v v v
2 Demuestra conocimiento para desarrollar las acciones directivas en la entidad. 7 7 v
3 Participa en acciones de capacitacion para ejercer la funcion directiva. T4 v v
4 Demuestra habilidades para comunicarse de manera escrita y verbal con otras P v o
personas.
5 | Conduce de manera participativa la planificacion institucional en base al conocimiento v v i
teorico.
6 | Considera que las decisiones que toma son respaldadas por las personas que la 7 WV o
rodean en su entidad.
T Prioriza las funciones administrativas de otras para evitar incumplimientos. v 4 -
DIMENSION 2: Habilidades técnicas. Si No Si No Si No
8 Ejerce liderazgo frente a diversas situaciones que se le presenten. v v [
9 Orienta las acciones que desarrollan los miembros de la comunidad educativa. o (il v
10 Posee las cualidades suficientes para la toma de decisiones institucionales. v P v
11 Promueve la solucion a los problemas considerando el criterio personal. v ” 4
12 Comunica las acciones que desarrolla para lograr los objetivos institucionales. s - v
13 | Cumple a cabalidad con el horario de trabajo de acuerdo a sus funciones asignadas. & 4 v
14 Busca ayuda en las instancias superiores cuando requiere solucionar diversas P 52 P
situaciones.
15 Utiliza el tiempo equitativamente para desarrollar las labores administrativas. [ s v
16 Propicia reuniones para analizar las acciones que llevara a cabo en base a los o 3 7
objetivos institucionales.
17 Redacta documentacion requerida con apoyo de otros miembros de la comunidad P o
educativa. #
18 Promueve el trabajo en equipo para mejorar los resultados en la gestion. v v v
19 | Delega responsabilidades a sus subordinados. s s v
20 Valora el trabajo que desempeiian las personas dentro de la institucion. v v v
DIMENSION 3: Habilidades sociales Si No Si No Si No
21 | Favorece un clima de confianza y bienestar entre todos los miembros de la =4 7 i
organizacion.
22 Destaca y valora el trabajo que realiza el personal en su institucion. v & v
23 Cuenta con el respaldo y apoyo de los miembros de su organizacion para el o7 P i
desempeno de sus funciones.
24 Confia en la responsabilidad de cada uno de los servidores de la institucion que dirige. v v v
25 Enfrenta situaciones conflictivas de manera recurrente. v v v
26 | Considera que las situaciones conflictivas perjudican las buenas relaciones 57 ™ /
interpersonales, aun cuando se solucionen.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []%

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: ’u‘z >3 DNI: 065‘96?30
- g

Especialidad del validador: Q’M UQ" ‘V)bd/w ...........................................................................................................................

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es —
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension = 67/
N B2 06556
, - WE SC730

Firma del Experto Informante.




CHSAS VALLEIR

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL EN LAS IIEE DE RECIENTE CREACION DE ATE, 2019

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones fisicas. Si No Si No Si No
1 Considera que la infraestructura de la IE garantiza |a seguridad de todos. o v Vv
2 Cuenta con apoyo para gestionar las mejoras o implementacion de la infraestructura W 7 v
educativa
3 guenta en su institucion con herramientas tecnolégicas necesarias para desarrollar sus 7 v v
nciones.
| 4 | Sesiente comoda y segura en el ambiente en el cual desarrolla su labor. o 4 I
DIMENSION 2: Beneficios r ativos. Si No Si No Si No
5 El trabajo que desempefia permite cubrir sus expectativas econémicas. / v v
6 Considera que su sueldo es muy bajo en relacion con la funcion que desempenia. v ¥ 4
7 Considera las posibilidades de asumir el cargo directivo posteriormente, pese a las v o v
condiciones remunerativas.
DIMENSION 3: Politica administrativa. Si No Si No Si No
8 Recibe informacion oportuna de las acciones a desarrollar de parte de sus superiores. v * v
9 Considera que el horario para el desempefio de sus labores directivas es adecuado. 4 v [
DIMENSION 4: Relaciones sociales. Si No Si No Si No
10 | Se lleva bien con todo el personal que labora en el centro de trabajo. v / P
11 | Considera que sus compaiieros de trabajo aprueban su labor como directivo. [ 4 4
12 | Participa frecuentemente en las reuniones promovidas por las redes educativas. 4 v 4
13 | Considera que su participacion en las actividades promovidas por las redes educativas v . v
es valorada.
DIMENSION 5: Desarrollo personal. Si No Si No Si No
14 | Las capacitaciones que recibe de sus superiores, contribuye en su labor directiva. v v P
15 | Posee conocimientos en el desemperio de las funciones a su cargo. v v v
16 | Desempefa su labor para obtener reconocimiento personal y laboral. L4 /s v
17 | Las funciones que asume, le hacen sentir realizada como persona. v v v
18 | Considera que la labor que desempeia aporta beneficios en su formacion profesional. 4 v v
DIMENSION 6: Desempeiio de tareas Si No Si No Si No
19 | Desempeiia sus funciones administrativas con agrado y satisfaccion. v v &
20 Conzidera que el trabajo que desempefia en la gestion de la |.E. es adecuado para v v 7
usted.
21 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores. W v v
DIMENSION 3: Relacion con la autoridad. Si No Si No Si No
22 | Piensa que la labor que realiza es reconocida por sus superiores. . v v
23 | Considera que la relacion con sus superiores es cordial. 7 . [
24 | Sus superiores atienden con buena disposicion las consultas referidas a su trabajo. v il v
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25 | Esta de acuerdo con el trato que recibe de parte de sus jefes inmediatos superiores. vf 4 4
26 | Ha recibido induccion de parte de sus superiores para el ejercicio de la funcion / /
directiva. v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7//

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Apllca le despues de corregir [ No aplicable [ 1

.

Apellidos y nombres del jueéjalidador. Dr. / Mg:

Especialidad del validador:

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados jfd / ,() L 05 S S 6 ? 2@

son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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