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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo,
Filial Lima Este, pongo a vuestra disposicion la Tesis titulada: “Habilidades directivas y
trabajo en equipo en docentes de la red 9, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018”, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; a fin de

optar el grado de: Maestro en Educacion con mencién en Administracion de la Educacion.

Este estudio se compone de siete capitulos siguiendo el protocolo propuesto por la
Universidad César Vallejo.

En el primer capitulo se presentan los antecedentes de investigacion, la fundamentacién
cientifica de las dos variables, sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento del
problema, los objetivos y las hip6tesis. En el segundo capitulo se presentan las variables en
estudio, la operacionalizacion, la metodologia empleada, el tipo de estudio realizado, el
disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de
datos, el método de analisis utilizado y los aspectos éticos. En el tercer capitulo se presenta
el resultado descriptivo y el tratamiento de hipétesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la
discusién de resultados. En el quinto capitulo se exponen las conclusiones de la
investigacion. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones y en el séptimo capitulo

se presentan las referencias bibliogréficas y los anexos correspondientes.

La autora
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RESUMEN

Esta investigacion se efectud con el propdsito de comprobar si hay correlacion entre las
Habilidades directivas y el trabajo en equipo, en los docentes de la Red 9 de la UGEL 05 de
San Juan de Lurigancho. Esta investigacion es de tipo aplicado, el disefio empleado fue
descriptivo correlacional. La muestra fue constituida por 112 Docentes distribuidos en

cuatro Instituciones Educativas.

Para evaluar las habilidades directivas se empled el cuestionario de “Habilidades
Directicas de creacion propia y para conocer el Trabajo en equipo se empleé el cuestionario

de “Trabajo en equipo” de creacidon propia.

Los resultados obtenidos arrojan un Tau_b de Kendall de 0.791, que indicé que existe
relacién positiva entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacién alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis general; se concluye que: Existe relacion
significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red
09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Palabras clave: Habilidades directivas, trabajo en equipo y compromiso.
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ABSTRACT

This research was carried out with the purpose of checking if there is a correlation between
the managerial Skills and the teamwork, in the teachers of Network 9 of UGEL 05 of San
Juan de Lurigancho. This research is of applied type, the design used was descriptive
correlational. The sample was constituted by 112 Teachers distributed in four Educational

Institutions.

In order to evaluate the managerial skills, the questionnaire of "Self-created Direct
Skills™ was used and to know the Teamwork, the "Teamwork™ questionnaires of their own

creation were used.

The results obtained show a Kendall Tau_b of 0.791, which indicates that there is a
positive relationship between the variables and is found at the high correlation level and the
bilateral significance level being p = 0.000 <0.01 (highly significant), the hypothesis is
rejected null and the general hypothesis is accepted; It is concluded that: There is a
significant relationship between managerial skills and teamwork among teachers of Network
09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Keywords: Management skills, teamwork and commitment.
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1.1. Realidad problematica

En la actualidad se han detectado carencias en la capacidad y formacién profesional de los
directivos publicos y privados, lo cual se convierte en un gran reto para que los directivos
desarrollen las habilidades y competencias que les permitan desempefiarse de manera
adecuada en una organizacion o Institucion. La competencia de habilidades directivas en el
modelo de los lideres transaccionales que se trasforma en una estrategia pertinente para
lograr eficientemente con el reto de formar equipos de trabajo sélidos y aptos para confrontar
los retos que les presentard. Conforme el mundo de los negocios, la ciencia, la medicina o
cultura cambia, también la educacion lo hace, es por ello la necesidad de determinadas
habilidades directivas para contribuir en el trabajo en equipo y llegar al éxito de la
organizacion. Es por ello que todo gerente o directivo de una organizacion o empresa, debe
actualizarse y mejorar permanentemente sus habilidades directivas frente a los constantes
cambios que se presenta dia a dia en un mundo globalizado en cual estamos sumergidos, ser
un lider motivador, innovador, carismatico, sociable, capaz de saber escuchar y ser
escuchado por los demas, por ello, debe tener una efectiva gestion que involucre habilidades
para desarrollar con énfasis y coherencia aspectos de planificacion, organizacion, direccion,
coordinacion y control de todo un centro educativo, con la finalidad de manejar los recursos
humanos, financieros y materiales de una manera sostenible para el tiempo. Es asi como se
requieren de buenos lideres, de directores que piensen en un futuro diferente, siendo capaces
de lograr las metas y objetivos propuestos.

Segun Organizacion Mundial de la Salud OMS (2008), establece la importancia de
desarrollar las Habilidades Gerenciales a nivel profesional y refiere a la Universidad como
la entidad responsable de modelar las competencias laborales y profesionales. De acuerdo a
lo referido, la OMS, propuso la necesidad de preparar a los jovenes en diversas habilidades,
las cuales tienen relacion con las habilidades directivas para la vida, para aprender a convivir
en armonia: Toma de decisiones y solucion de problemas, Pensamiento creativo y analitico,
Comunicacion y habilidades interpersonales y Autoconocimiento y empatia y Manejo de las
emociones y el estrés.

Rovira (2015) en el articulo, “El trabajo en equipo es la fuente del éxito, del periodico
Equipo y talento”, refirid que para poder ejecutar el trabajo es vital poseer un nivel de
autoconocimiento, puesto que ello permitira trazar los objetivos y metas coherentemente en

funcién a la realidad, asi mismo el tipo ambiente que se les ofrece a los miembros del equipo
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de trabajo es fundamental, ya que esto permitira que se desarrollen positiva o negativamente,
para obtener el éxito en el trabajo es recomendable que en el ambiente laboral se promueva
buenas préacticas de convivencia, como es el buen trato y respeto entre todos los que
interactian dentro del grupo, sin lugar a dudas existirdn factores que distorsionen el
ambiente, para ello es necesario identificarlo oportunamente y buscar las estrategias de
solucidn, siendo la funcion del lider organizar y mantener un ambiente adecuado y la
destreza para enfrentar los problemas organizacionales que se le presenten.

De igual manera Pérez (1997) afirmd que el desarrollo de las habilidades técnicas,
sociales y conceptuales permite mejorar el trabajo del directivo y le ayudan a avanzar
paulatinamente en su desarrollo profesional, no podemos dejar de reconocer que lo mas
relevante es la voluntad de querer hacer las cosas.

Asi mismo el Ministerio de Educacion (2016) en el PerQ, a través de la Direccion
General de la Gestion Escolar, decidio considerar a las habilidades interpersonales como una
caracteristica importante para fortalecer las capacidades de los directores y subdirectores,
quienes tienen la enorme tarea de poder administrar de manera dptima a todas las personas
involucradas con la ensefianza y aprendizaje en los colegios y fomentar el fortalecimiento
de sus capacidades y asi cultivar una convivencia con armonia y atractiva para la comunidad.

Ademaés, EI Marco de Buen Desempefio Directivo del 2015, refirié que es necesario
cambiar la forma de trabajo de quienes dirigen las instituciones educativas para generar
mejoras en las mismas. Este documento confirma la enorme influencia de quienes guian los
colegios en cuanto al aprendizaje de los escolares. Pues al acompafiar de manera continua a
los maestros produce un efecto positivo en los mismos. La labor de los directivos es posterior
a la que realizan los docentes ya que son ellos quienes estan en las aulas trabajando de la
mano con los educandos y padres de familia. Pero es de mucha necesidad la presencia del
directivo para lograr mejores aprendizajes, elevar el rendimiento de los maestros en el
proceso ensefianza-aprendizaje, que las aulas presenten limpieza, orden y en general las
escuelas se conviertan en lugares seguros para los estudiantes. De esta manera asegurar que
el directivo cumpla con la funcion que le corresponde (Ministerio de Educacion, 2015).

Es asi como, a partir de ello a nivel regional se realizan diversas capacitaciones para
los directivos, teniendo en cuenta los Compromisos de Gestion Escolar, ya que se encuentran
vinculados entre si. Cabe resaltar que aun carecemos de Gestion Educativa y/o liderazgo
directivo, por ello en el tltimo afio se dio inicio a la capacitacion de directivos (Diplomados),

en base a la mejora de la gestion de su trabajo y liderazgo pedagogico, convirtiéndose en un
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lider directivo, permitiéndoles quedarse un tiempo mas en su gestion como directores, en
base a la aplicacion de todo lo aprendido, la mejora de los aprendizajes de los estudiantes y
un adecuado clima institucional, que es lo que caracteriza una adecuada Gestion Educativa.

No obstante la UGEL 05 del distrito de San juan de Lurigancho, realiza seminarios
tanto presenciales como virtuales, considerandose como un espacio de reflexion
argumentada, para que el directivo relacione los aspectos claves de los contenidos de su
practica y la de sus colegas. El objetivo de dichos programas de capacitacion, es que el
director cuente con herramientas para afrontar la puesta en practica desde su gestion y del
lugar donde labora. Por ende, el director deberia contar con ciertas habilidades directivas
para generar un ambiente positivo entre todos sus colaboradores, analizar los casos para
volver a formular o reajustar. La capacitacion brindada a los directores, es un respaldo a la
insercion del director en la institucion educativa, actuando como un lider directivo con un
adecuado manejo y cumplimiento de los Compromisos de Gestion, logrando empoderarse
de recursos necesarios para su trabajo directivo.

A nivel de Instituciones Educativas, los directores son los encargados de desarrollar
ciertas habilidades directivas para liderar y manejar los equipos de trabajo en coordinacion
horizontal con sus colaboradores, con el fin de brindar un servicio de calidad y equidad,
sobre todo asegurar el adecuado clima laboral entre sus docentes y directivos. No obstante,
solo queda esperar resultados de productividad de las capacitaciones brindadas por el estado,
si bien es cierto podemos hablar de habilidades Directivas y Trabajo en equipo, pero, es algo
que aun no se refleja en las escuelas, muchas de ellas carecen de comunicacién, empatia,
excesiva carga laboral y malos entendidos entre ellos, debido a que muchos de los directores
se resan a cambiar su forma de pensar y trabajar, recayendo en lideres tradicionales y
autocraticos. Sumandolo a esto la inasistencia a las capacitaciones; sin embargo, el estado
busca mejorar la gestién del director para obtener mejores resultados en la educacion y
desarrollo de la sociedad, brindando a sus docentes la oportunidad de capacitarse, superarse,
participar en proyectos, motivarlos, hacerlos participe de la Institucion Educativa todo en
favor de la educacion, queda solo esperar los cambios que deben ser visibles con el paso del

tiempo.
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1.2. Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Reyes (2016) en su tesis: Habilidades directivas y desarrollo organizacional en la
Universidad Rafael Landivar en Quezaltenango-Guatemala. El objetivo de la investigacion
fue determinar si las habilidades directivas guardan relacion con el desarrollo
organizacional. En cuanto a la metodologia utilizada fue de tipo descriptiva correlacional
para ello se recurri6 a la escala de Likert, la poblacion estuvo conformado por 20 personas
que ejercian el cargo de direccidn, quienes pertenecian a diferente status social, cuyas edades
oscilaban entre los 19 y 64 afios, entre ellos 12 del sexo masculino y 8 del sexo femenino,
con estados civil casados y solteros, siendo la mayor parte graduados de las diferentes
universidades. Los resultados permitieron demostrar la relacién entre ambas variables, ya
que estas confieren que los directivos de cada institucion emplee sus conocimientos,
experiencias y sobre todo sus capacidades para organizar, dirigir y motivar al trabajador,
dirigiéendolos hasta lograr las metas trazadas y el progreso de la produccion..

Segun el estudio de investigacion se concluyé que los directivos utilizan sus
habilidades y conocimientos para cumplir con las metas propuestas en la entidad donde se
desempefian. La importancia y necesidad del desarrollo organizacional se fundamenta en el
recurso humano, pues es por medio de este que se da lugar al éxito o fracaso de una
organizacion o empresa. Asi mismo tiene que ver con el compromiso de los colaboradores

y objetivos de la Institucion.

Noris (2014) en su tesis: “Las habilidades directivas y la satisfaccion laboral de los
docentes de las instituciones educativas de Cafio Nuevo en el Municipio de Tinaquillo,
Estado Cojedes”, Espaiia, refirio que el objetivo primordial fue describir las habilidades
directivas y su importancia en la satisfaccion laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas, dentro de su metodologia, su tipo investigacién fue descriptiva, de disefio no
experimental. El presente trabajo de investigacion tuvo como poblaciéon 19 docentes de las
Escuelas Basicas del Sector Cafio Nuevo, Municipio Tinaquillo del Estado Cojedes, para la
recoleccion de los datos se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario enfocado a los docentes, arrojando como resultado que existe una reducida
comunicacion entre el director y su personal, la toma de decisiones no es consensuada, con
un limitado trabajo en equipo, el director no dispone de estrategias convincentes y efectivas

para resolver los desacuerdos que manifiestan los docentes.
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De acuerdo con lo descrito, se concluye que la labor de un directivo juega un papel
importante en la toma de decisiones, las cuales deben ser tomadas en mutuo acuerdo en base
a un didlogo democrético con la participacion conjunta de los integrantes de la organizacion,
son estas habilidades que el directivo o gerente debe poseer para contrarrestar los
desacuerdos de los equipos de trabajo, de lo contrario esto dificulta el trabajo eficiente y la
satisfaccion laboral de los docentes.

Aguilar (2016) En su tesis: “Trabajo en equipo y Clima organizacional” de la
Universidad Rafael Landivar en Quezaltenango-Guatemala. El objetivo de la investigacion
fue determinar la relacién del trabajo en equipo con el clima organizacional. Cuya poblacién
estuvo constituida por 30 participantes, de las cuales el 60 % con edades comprendidas entre
los 18 y 40 afios de ambos géneros, en su mayoria de religion catélica, del Hotel del Campo
de la ciudad de Quetzaltenango. En su metodologia se utiliz6 el tipo de investigacion
cuantitativa, de disefio descriptivo. Asi mismo el instrumento que utilizé para recoger la
informacidn de las variables de estudio fue un cuestionario con opciones de respuesta si, no
y por qué. Como resultado de la investigacion se determind que los trabajadores se sienten
satisfechos de pertenecer a la institucion, lo cual genera un buen clima organizacional que
favorece y respalda el trabajo en equipo. El resultado es fiable porque el 91% de participantes
respondieron afirmativamente a todas las interrogantes segun los indicadores. Mientras que
el 11% de las interrogantes no fueron relevantes dentro del estudio como es el caso del
indicador de autonomia que los trabajadores desarrollan en su ambito laboral.

De acuerdo a la investigacion, el trabajo en equipo de una organizacion es un aspecto
importante para crear un mecanismo eficiente que sirva para efectuar las actividades y los
proyectos apropiadamente. Un equipo o grupo habitualmente tiene un lider, que guia a los
demas miembros para lograr las expectativas de la organizacion. Ademas, cada lider de
equipo debe incorporar a todos sus colaboradores para incrementar la motivacién y la moral
en el ambiente de trabajo. Un trabajador no puede abarcar o encargarse de todas las
responsabilidades de una organizacién. Cada directivo tiene ciertas habilidades que
contribuyen con un area especifica. En otras palabras, un area tiene un conjunto de
trabajadores que participan individualmente con algo, para alcanzar las metas de la

organizacion.



19

Antecedentes nacionales

Aguilar y Guerrero (2014) en la tesis: “Las habilidades directivas y su relacion en la
satisfaccion laboral del personal de los centros de educacion basica alternativa estatales en
la jurisdiccion de la UGEL N° 04”. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
existente entre las Habilidades directivas desarrolladas en la funcién que desempefian los
directores para mejorar la satisfaccion laboral del personal docente. La investigacion es del
tipo descriptiva y correlacional causal, la muestra estudiada fue de 320 docentes de los
CEBAs. Para conocer si las Habilidades Directivas desarrolladas por los directores se
relacionan positivamente con la Satisfaccion Laboral del personal docente, se utilizo la
técnica de muestreo probabilistico aleatorio simple porque la poblacién se encontraba en un
solo lugar, y todas las unidades de investigacién tuvieron la misma probabilidad de ser
seleccionadas para la aplicacién de la encuesta. Para el recojo de informacién se aplicé el
cuestionario, el cual const6 de 12 preguntas cerradas relacionadas a las habilidades directivas
y 12 preguntas referentes a la satisfaccion laboral. Se concluyo, de acuerdo a los resultados
obtenidos que existe relacion esquiva entre las Habilidades Directivas y la Satisfaccion de
los Docentes, es decir que los directores no realizan una comunicacion adecuada de las
necesidades que deben ser reforzadas para una adecuado desempefio de a institucion
educativa; evidenciandose desmotivacion, falta de disposicion en sus responsabilidades, no
tienen estrategia de motivacion y muestran ineficiencia en la solucion de conflictos de los
docentes.

Al respecto segln las conclusiones de la investigacion se deduce que las habilidades
directivas son relevantes para la satisfaccion laboral de los docentes, teniendo en cuenta que
las habilidades son elementos que se manifiestan constantemente durante la ejecucion del
trabajo del directivo, siendo este un lider que posea un pensamiento estratégico, que sepa
motivar a sus trabajadores, tener buenas relaciones interpersonales, habilidades sociales,
habilidades comunicativas, habilidades para el cumplimiento de las metas propuestas. Todo
ello tiene que ser desarrollado por los directivos en forma oportuna y coherente para generar

la satisfaccién laboral de los docentes.

Flores (2016) En su tesis “Trabajo en equipo y desempefio docente en el Instituto
Superior Pedagdgico Publico “Manuel Gonzalez Prada 2015”. El objetivo del estudio de
investigacion fue determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio docente.

La poblacion estuvo conformada por 88 docentes, la investigacion fue de tipo basico, y
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disefio no experimental de corte transversal y correlacional; asimismo, el método empleado
es hipotético deductivo, se aplico cuestionarios sobre trabajo en equipo y sobre desempefio
docente. De acuerdo a la recoleccién de los datos, el procesamiento de la informaciéon vy el
analisis de los datos descriptivos e inferenciales, dieron como resultado la prueba de
Spearman igual a 0,523 y un p- .valor igual a 0,000, llegando a la conclusién que existe una
relacion directa, moderada y significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio docente
de la institucion.

Segun esta investigacion se deduce que el trabajo en equipo es un factor primordial en
el desemperfio de los docentes, Contar con un buen equipo es esencial para alcanzar un alto
rendimiento en cualquier proyecto. Al apoyarnos en otras personas, podemos hacer cada
tarea mas rapido, llegar mas lejos y tener mas impacto en el desarrollo personal e

institucional.

Salazar (2017) En su tesis: “Clima organizacional y trabajo en equipo de los
trabajadores del Gobierno Regional de Ancash — Sede Huaraz, 2016”. El objetivo de la
investigacion fue Establecer la relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo
de los trabajadores del Gobierno Regional de Ancash sede Huaraz — 2016. La investigacion
es no experimental, con un disefio descriptivo correlacional, con una muestra piloto de 21
trabajadores a la Ugel Huaraz con caracteristicas similares al estudio, se emple6 como
instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta; se realizo el analisis de Coeficiente
de Cron Bach, obteniéndose un o = 0.91 para la variable clima organizacional y un a = 0.89
para la variable trabajo en equipo, lo que se confirmé que existe una confiabilidad alta del
instrumento. Se aplic6 una muestra a 105 trabajadores del Gobierno Regional y para el
analisis de la verificacién de la hipdtesis se utiliz6 el estadistico Chi cuadrado (X?2), los
resultados fueron: el valor Chi calculado 95,411 > 9,488 valor Chi tabular, dicho valor se
encuentra fuera de la region de aceptacion de la hipétesis nula, por lo tanto, se acepta la
hipotesis de investigacion Hi, concluyendo que existe relacion entre clima organizacional y
trabajo en equipo, por lo tanto a mejor clima organizacional mejor desarrollo del equipo de
trabajo.

Al respecto segun esta tesis el trabajo en equipo esta caracterizada por todas las
personas proactivas que son capaces de responsabilizarse por la mejora del clima
organizacional. Para ello se sigue la conviccion en un objetivo en comun plasmada en la

vision y mision de la IE como objetivos claros que ayudan a no derrochar la perspectiva que
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estas cualidades estan dirigidas a la transformacion de la organizacion y por ende a la
sociedad.

Cordova (2017) En su tesis: “Habilidades directivas y clima institucional en la Red 12,
Ugel 06 - ATE, 2017”. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre las Habilidades Directivas y el Clima Institucional en las instituciones educativas
pertenecientes a la unidad de gestion educativa 06 - Ate. La metodologia utilizada se basé
en un enfoque cuantitativo, tipo y disefio basico, descriptivo correlacional. La muestra estuvo
constituida por 98 docentes pertenecientes a Red 12 de la Ugel 06 del distrito de Ate. Se
aplicaron dos instrumentos; uno que mide las Habilidades directivas y otro que mide el
Clima institucional desde la percepcién de los docentes. Ambos instrumentos presentan su
validez y confiabilidad respectiva. En cuanto a los resultados, se determind la relacion
significativa entre las Habilidades directivas y la dimension Comportamiento institucional,
con un nivel de correlacion moderada. Asi mismo, existe relacion entre las Habilidades
directivas con cada una de las dimensiones del Clima institucional, con niveles de
correlacion moderados, a excepcién de la relacion entre las Habilidades directivas y la
Capacidad Organizacional, que demuestra un nivel de correlacion débil. Asimismo, existe
una mayor predominancia del nivel regular en las Habilidades Directivas, y la predominancia
del nivel alto en el Clima institucional.

Segun esta tesis en sus resultados las habilidades directivas y el clima institucional
tienen un grado de correlacion débil, tiene mucha presencia en la toma de decisiones,
desarrollo habilidades y capacidades donde el lider pedag6gico tiene que ser
transformacional e innovador, orientando la mision y visiébn como proceso de gestidn
educativa para lograr un ambiente positivo y optimista. El director debe generar un clima
favorable para trabajar en equipo fomentando las buenas practicas de gestién en el centro
educativo que permita la basqueda de soluciones a los problemas para el éxito de un clima
favorable. En esta tesis se aporta que en la gestion Directiva las habilidades juegan un rol
importante en el cumplimento de los objetivos estratégicos planteados en los documentos de

gestién para lograr un clima institucional adecuado.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Bases Tedricas de la variable habilidades directivas

Teoria neoclésica

Segun Chiavenato (2006) menciond que en la teoria neoclasica “el administrador ademas de
conocer los aspectos técnicos y especificos de su trabajo debe también conocer la direccion
de personas en las organizaciones, por tales motivos la administracion es una técnica social
importante” (p.129). Coincidiendo con el autor la teoria neoclasica incorpora otros enfoques
tedricos que se consideran de importancia dentro de la administracion, entre ellas podemos
mencionar ciertas habilidades directivas como son: la organizacién, la dinamica de grupos,
la comunicacion interpersonal, el liderazgo, la apertura hacia la direccion democratica.

Esta teoria hace mencion sobre la direccion de los recursos humanos dentro de las
organizaciones, Teniendo en cuenta que para alcanzar las metas proyectadas en una
organizacion, dependera en gran parte de la forma en que su personal es administrado,
organizado, dirigido y controlado. En tal sentido, cada integrante del capital humano debe
ser consciente de la importancia de su labor dentro de la organizacion ya que son el
componente fundamental de la estructura organizacional.

Uno de los desafios constantes que confrontan las instituciones es la mejorar y
potenciar las habilidades y destrezas de sus trabajadores y colaboradores que la integran. La
administracion de los recursos humanos tiene como objetivo mejorar las aportaciones de las

personas afectas o vinculadas a la organizacion.

Teoria estructuralista

Al respecto Chiavenato (2006, p. 247) quien menciond sobre la teoria estructuralista que la
persona exitosa en todas las organizaciones debe contar con ciertas caracteristicas de
personalidad, enfocando asi al hombre organizacional. Igualmente; sefialé que la persona
debe ser flexible de acuerdo a los cambios que se den, se conoce que en toda organizacion
existe diversidad de cargos o desempefios, es decir la persona debe saber afrontar el cambio
a veces brusco que se puede dar y adaptarse a las nuevas relaciones. Para Chiavenato ser
tolerante a las frustraciones, es esquivar el desgaste emocional proveniente del conflicto
entre las necesidades de la organizacion y necesidades individuales, cuya mediacion se hace

a través de métodos racionales.
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Para los estructuralistas, la sociedad moderna y globalizada, es una sociedad de
organizaciones en donde el hombre depende para nacer, crecer, vivir y morir, segin sus
habilidades y capacidades de desarrollarse en un mundo cambiante.

La s organizaciones de la actualidad se diferencian unas de otras, pues cada quien exige
a sus integrantes determinadas caracteristicas de personalidad. Estas cualidades facultan la
participacion activa de la persona en diversas organizaciones, en las cuales desempefia
diversas funciones en proporcion a su preparacion y capacidad que posee.

El proceso de desarrollo de las organizaciones se dieron a lo largo de cuatro etapas,
que son: Etapa de la naturaleza, considerada como la etapa de inicio y base para las demas
etapas, en ella se manifiesta que la subsistencia de la humanidad dependia en gran medida
de los elementos naturales. En cuanto a la etapa del trabajo, a raiz de las dificultades de la
subsistencia humana, surge una necesidad de trabajar para adquirir ciertos elementos de la
naturaleza, esto provoca una verdadera revolucion en el desarrollo de la humanidad para
formar organizaciones en relacion a sus necesidades. Etapa del capital, es esta etapa el capital
prepondera sobre la naturaleza y el trabajo, convirtiéndose de esta manera en uno de los
aspectos basicos de la vida social. Etapa de la organizacion, en esta etapa tanto la naturaleza,

el trabajo y el capital se someten a las condiciones de cada organizacion.

Enfoques tedricos de las habilidades directivas
Segun Katz (1974) (como se citd en Chiavenato, 2004, p.3) menciond que existen tres
habilidades béasicas para el desempefio administrativo exitoso:

Habilidades técnicas. Katz relaciond estas habilidades con el uso de conocimientos
especificos y las técnicas, procedimientos relacionadas al trabajo. Asi mismo menciono que
la habilidad técnica se relaciona con el hacer. De esta manera se cumple también en los
directivos en las instituciones educativas de hoy, cuando se nutren de los conocimientos
tedricos aplicandolas en su quehacer diario.

Habilidades humanas. Relacion6 esta habilidad con la interaccién personal, el trato
hacia las personas y la facilidad para una relacion interpersonal y grupal, de esta manera
incluyeron la capacidad de comunicacion, motivacién, coordinacion, el dirigir y resolver
conflictos individuales o grupales. En algunas instituciones educativas hace falta fortalecer
esta habilidad de un directivo.

Habilidades conceptuales. Para Katz las habilidades conceptuales hacen referencia a

la vision total de la organizacion en donde la persona muestra facilidad para aplicar ideas,
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conceptos, teorias, comprendiendo las diversas funciones de la organizacion y relacionando
con el ambiente para poder encontrar oportunidades que le permitan planear el futuro. Por
ello es necesario que el directivo conozca sus fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades de su institucion.

Estas tres habilidades son utilizadas actualmente y se relacionan con el trabajo
cotidiano que tiene un directivo de una institucion educativa. Es decir, la habilidad técnica
le permitira el conocimiento tedrico que debe tener para ejercer su cargo como directivo, la
habilidad humana le permitira tener una buena relacion con su comunidad educativa. Por
ultimo las habilidades conceptuales le permitiran tener una vision general de su institucion

teniendo en cuenta que cada parte es importante para el logro de los objetivos.

Enfoque de roles
Segun Mintzberg (1973, citado en Robbins/ Coulter 2005, p.10) identificd un mayor nimero
de habilidades que Katz, estas habilidades propuestas por Mintzberg guarda relacion

directamente con los papeles gerenciales que creo, estos roles son:

Roles interpersonales:

Representante: Ejecuta su labor encaminado al cumplimiento de los deberes relacionados
con aspectos sociales de la empresa.

Lider: Corresponde las funciones administrativas adecuadas que debe desarrollar el
directivo, teniendo en cuenta que estas influyen sobre el actuar eficiente de sus colaboradores
y por ende en el logro de los objetivos de la organizacion.

Enlace: El director propicia una red de contactos dentro y fuera de la empresa, en funcién
del nivel o cargo que ejerce. Cuando el director asume altos cargos Los vinculos laterales
son mayormente externos, en cambio si desarrolla niveles mas operativos, su vinculo de
contactos solo abarca otras unidades de la organizacion.

Roles informativos:

Monitor: Corresponde a la blsqueda y obtencién continua de informacion que nos
proporcione algun tipo de utilidad en un momento determinado.

Difusor: por medio de esta funcion se transmite la informacion al resto de niveles directos
de nivel inferior para contribuir en la toma de decisiones por parte de todos los directivos y
personal de la organizacion.

Portavoz: La transmision de informacion se da mediante un acto publico.
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Roles decisorios:

Emprendedor: Iniciativa para buscar nuevas oportunidades, que fomente el cambio a nuevos
escenarios. Gestor de problemas o arbitro de conflictos: Corresponde a la resolucion de
conflictos y desacuerdos que se presentan en los diferentes niveles de la organizacion ya sea
entre personas o departamentos. Distribuidor de recursos: Son las decisiones apropiadas y
oportunas sobre la distribucion de los recursos tangibles de la organizacion. Negociador: Es
la postura que el director expresa a la hora de negociar las alternativas de solucién frente a
los problemas que se generan bajo su mando.

En la actualidad no todos los que ejercen cargos directivos desarrollan los roles y
habilidades que se mencion0, ni la dinamica con que las ejercen va a ser igual. Esto va a
depender del tipo de organizacion, del cargo que desempefie en la jerarquia, del grado de
autonomia y libertad para tomar decisiones dentro de la organizacion o de la clase del trabajo

que realice o supervise y dirija.

ROLES DEL GERENTE

Cuadro 1.2

LR Ejemplos de actividades
Roles del gerente segan Rol Descripcion identificables
Mintzberg s
Interpersonal s
Figura de Jefe simbdlico; obligado a realizar Recibir a los visitantes; firmar
autoridad deberes rutinarios de indole documentos legales
legal o social
Lider Responsable de la motivacion de los Realizar practicamente todas las
subordinados; responsable de reunir actividades que se refieren
al personal, capacitarlo y deberes a los subordinados
relacionados
Enlace Crea y mantiene una red de contactos Tramitar el correo; trabajar
externos e informadores que le hacen con organismos externos;
favores y le dan informacién realizar otras actividades
con gente de fuera
Informativo
Supervisor Busca y recibe amplia informacién Leer periédicos e informes;
interna y externa para comprender cultivar contactos personales
a fondo la organizacion y el
ambiente
Difusor Transmite la informacion recibida Celebrar juntas de informacién;
de fuera o de los subordinados llamar por teléfono para
a los miembras de Ia arganizacian difundir informacién
Vocero Transmite informacién a gente de fuera . Celebrar juntas de directores;
sobre los planes de la organizacion, dar informacién a los medios
politicas, acciones, resultados, etcétera de comunicacién
De decision
Empresario Busca oportunidades en la Organizar la estrategia y
organizacion y el entorno e inicia sesiones de revision para
“proyectos de mejora” para crear programas nuevos
producir cambios
Manejador de  Es responsable de las acciones correctivas Organizar la estrategia y
pertur- cuando la organizacion enfrenta sesiones de revisién en caso
baciones perturbaciones graves e inesperadas de perturbaciones y crisis
Distribuidor Es responsable de la asignacién de todos Programar; solicitar
de recursos los recursos de la organizacién; toma autorizaciones; realizar las
o aprueba todas las decisiones actividades que conciernen
importantes de la organizacién al presupuesto y la
programacién del trabajo
de los subordinados
Negociador Es responsable de representar a la Participar en las negociaciones
| organizacion en las principales contractuales con el sindicato

negociaciones

Fuente: H. Mintzberg, The Nature of Managerial Work, NMueva York, Harper & Row, 1973, pp. 93-94. Copyright © 1973 por
Henry Mintzberg. Reimpreso con autorizacion de Harper & Row, Publishers, Inc.

Figura 1: Modelo de roles del gerente
Fuente: Administracion, Robbins Stephen / Coulter Mary (2005, p.10).
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Enfoque de perfiles emocionales

Davidson (2012) refiri6: “Un estado emocional es la unidad mas pequefia y efimera de
emocion, es la manera de responder a las experiencias que tenemos en nuestra vida”, a su
vez incide en los estados y rasgos emocionales, (p. 67). El estado emocional es la activacién
que se produce como reaccidn ante una situacion percibida que se manifiesta de manera
evidente; una emocion es un estado agudo que se caracteriza por la interrupcion de le
experiencia y la actividad rutinaria; como tal, laemocion pude generar sentimiento subjetivo

de placer o disgusto, respuesta fisiologica.

Davidson (2012) expreso: “el perfil emocional esta configurado por seis dimensiones,
el ser emocional que somos es el producto de la combinacion de diferentes cantidades de
estos seis componentes’: Resistencia, se manifiesta médiate el ritmo de recuperacion ante la
adversidad del contexto. Actitud, es la capacidad de mantener constantemente una emocién
perseverante. Intuicion Social, es la capacidad de captar las sefiales sociales que emiten las
personas de su entorno. Autoconciencia, es el modo en que percibimos los sentimientos
corporales que reflejan las emociones. Sensibilidad al contexto, es la regulacion de nuestras
respuestas emocionales para considerar el ambiente en el que nos desenvolvemos. Por Gltimo
la atencidn; es la capacidad de concentracion clara y encuadrada. (p. 23)

De acuerdo a la propuesta del autor, nos sefiala que cada individuo enfrenta las
situaciones que se nos presenta en el subsistir diario, mediante la integracion y conexion de
las seis dimensiones que conforman nuestro perfil emocional. Esto no quiere decir que
debamos tener un determinado perfil emocional. Sin embargo, tomando en cuenta la
diversidad de cada persona, puede ser Gtil modificar alguna de las dimensiones si €s0 nos
ayuda a enmendar en determinados aspectos. EI cambio es posible porque existen muchos
programas educativos en los que, a partir del desarrollo de habilidades socio emocionales
adecuadas y oportunas, las personas aprenden a dominar sus emociones, a relacionarse
apropiadamente con las personas de su entorno, a perfeccionar la autoestima y, en general,
a mejorar su desarrollo personal, y casi siempre los beneficios emocionales van

acompanados del rendimiento cognitivo.

Inteligencia emocional
Mayer (2008) refirio: “una habilidad para percibir, asimilar, comprender y regular las

propias emociones y las de los demés, promoviendo un crecimiento emocional e intelectual
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informacion sirve de guia para nuestra forma de pensar y nuestro comportamiento” (p. 45).
La inteligencia emocional engloba aptitudes, destrezas y potencial, que se expresan en las
acciones de cada individuo, para obtener el triunfo en distintos aspectos, las personas que
se esmeran por regular sus emociones e impulsos constantemente, desarrollan la
autodisciplina, el altruismo, automotivacion, luchando con coraje ante las posibles
desilusiones, dominando sus propios impulsos y normalizando sus estados de animo,
precaviendo que la angustia se interponga con su razon y profundizando constantemente la

confianza y empatia con las personas que se interrelaciona.

Al respecto consideramos la propuesta de Goleman (1996, p.101), quien desintegro el
estudio de la inteligencia emocional en cinco competencias basicas, para estudiarla
detalladamente. Cuyas competencias son: (a) Conocimiento de si mismo, identificar las
propias emociones y estados de animos. (b) Autodireccion, capacidad de regular los
impulsos y estados de animo. (c) Motivacion, se manifiesta en distintos aspectos, ya sea
mediante los estimulos econdémicos, recompensas Yy reconocimientos. (d) Empatia, habilidad
de comprender el estado emocional de otras personas. (e) Destreza social, el dominio en el
manejo de las relaciones interpersonales.

Estas competencias de la inteligencia emocional, planteadas por Goleman son
capacidades que nos permite controlar nuestras emociones y expresarlas de forma asertiva.
A través de ella logramos motivarnos, controlamos nuestros impulsos, regulamos los estados
de &nimo y empatizamos con los deméas. Nos permite no solo convivir con quienes nos
rodean, sino sobrevivir ante los distintos cambios que pueda suscitar dentro y fuera de la

organizacion. Es en fin, la que controla gran parte de quiénes somos.

Enfoque competencias gerenciales

Gardner (1995) Manifestd que ser competente, “es la disposicion de las personas en dar
solucion a sus problemas reales y producir un nuevo conocimiento” (p.53). Teniendo en
cuenta la postura del autor, se deduce que ser competente es ser eficaz y eficiente, es decir
tener talento y habilidad, La competencia gerencial se manifiesta cuando el directivo esta
preparado y facultado para enfrentar la realidad, mediante una adecuada y oportuna

interaccion entre el conocimiento y las habilidades que posee.
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Al respecto Gutiérrez (2011) manifestd que la competencia, “es la caracteristica
personal que diferencia a las personas; son las que los convierte mas competentes que otros,
formas de comprenden motivos, sus rasgos de personalidad, percepcion y asuncion del rol,
habilidades y conocimientos.” Por otro lado el autor, clasifica las competencias gerenciales
en: laborales, cientificas, ciudadanas, basicas y especificas. (p 4)

De acuerdo a lo planteado, las competencias gerenciales ayudan a que las personas
sobresalgan en distintos trabajos, siendo clave el manejo y la interaccion de estos cinco tipos
de competencias. A partir de ello se concluye que un directivo debe ejercer un liderazgo ya
que esta en sus manos el éxito de la institucion, teniendo en cuenta que el mismo debe contar
con destrezas, habilidades, capacidades y conocimientos y una actividad positiva y emotiva,
ademas de un carisma y una oratoria con el que encante y persuada a su equipo o equipos de

trabajo.

Al respecto consideramos la propuesta de Hellriegel (2012) quien indic6 con respecto
a las competencias, que son un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, asi
como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores
gerenciales, en diversas organizaciones” (p 5). Considerando todo lo mencionado, el enfoque
de competencias no significa Unicamente contar con las destrezas necesarias para el
desarrollo de ciertas actividades profesionales, si no por el contario también integra y ahonda
un cumulo de conductas, valores y actitudes, necesarios para el desempefio del cargo a

ejercer dentro de la organizacion.

Variable 1: Habilidades directivas
Definicion de habilidades directivas
Al respecto consideramos la definicién del Diccionario de la Real Academia Espafiola
(2014), el cual describe que la habilidad proviene del término latino habilitas que
corresponde al talento, la pericia o la aptitud para ejecutar alguna actividad, y el término
gerencia se usa para nombrar al cimulo de empleados de alta calificacion que se
responsabiliza de dirigir y gestionar los asuntos de una organizacion, como coordinar los
recursos internos y externos, representar a la empresa frente a terceros y gobernar las metas
y objetivos de la organizacion.

Teniendo en cuenta la definicion anterior, podemos describir que las habilidades

directivas son un conjunto de destrezas y conocimientos que una persona posee para
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desarrollar las diversas actividades gerenciales, coordinando en funcién a su rol protagénico
de director o lider de un grupo de trabajo en la que se desenvuelve.

Las habilidades se consideran necesarias para el desempefio adecuado de un puesto
directivo. Estas habilidades se pueden potencializar mediante programas de capacitacion
especificos o a través de la propia experiencia en el ejercicio de un puesto directivo. Las
habilidades requeridas estdn directamente relacionadas con las funciones directivas. De
manera que estarian dirigidas al desempefio adecuado de las funciones de planificacion,
organizacion y control de las decisiones tomadas, como también de la direccion del recurso
humano de colaboradores con los que el directivo debe trabajar, en este aspecto se deben
agregar las habilidades interpersonales, comunicativas y gestion de la informacién, de

decisor y de emprendedor.

Chiavenato (2004) refirio:
El triunfo de un administrador se lograré en funcién de sus logros y no de la
postura que refleje, es decir que, para llegar al éxito, se debe considerar ciertas
habilidades que demuestren su desempefio laboral eficiente, el cual vendria a
ser el producto de las habilidades que utiliza en el desarrollo de sus funciones
directivas. Es asi que la personalidad que muestre un administrador frente a
sus colaboradores, no es un aspecto relevante que determine el triunfo de la
organizacion. La puesta en practica de las habilidades transforma los
conocimientos en acciones, es el nivel competente que todo gerente debe
alcanzar al desarrollar ciertas habilidades, para ejercer un buen desempefio
laboral de acuerdo al cargo que ejerce dentro de la organizacion. (p.25)
Tomando en cuenta la postura del autor las habilidades son consideradas
fundamentales para el trabajo directivo efectivo, puesto que es una fusion de conocimientos
especiales y aptitudes que tiene en cuenta las dimensiones cognitivas, emocionales y
volitivas. Las habilidades que el directivo posea, repercutiran y reflejara en el buen

desempefio de sus funciones administrativas.

Al respecto Reh (2009) manifestd que, “las habilidades personales consisten en la
capacidad de trabajar bien con otras personas, tanto en forma individual como en grupo”
(p.72). Desde el punto de vista del autor, las habilidades se manifiestan como un conjunto

destrezas que se desarrollan dentro de un &mbito laboral, ya sean grupales e individuales,
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estas habilidades se evidencian en distintos aspectos al momento de interactuar con el grupo
de trabajo, asi encontramos la parte emocional, factor primordial para regular el estres,

desarrollo personal, y la resolucion de conflictos en forma oportuna y adecuada.

Para Goyal (2013) afirmé que, “las personas con excelentes habilidades personales
Ilegan a la cima de su eficacia personal y de su organizacion” (p. 43). Contar con excelentes
habilidades personales, es practicamente ser una persona de éxito, porque al poner en marcha
ciertas habilidades, El directivo tiene la facultad de dirigir eficientemente una organizacion,
puesto que ciertas capacidades y destrezas le permite desempefiar su funcion en forma

adecuada y relacionarse asertivamente con los demas integrantes de la organizacion.

Whetten y Cameron (2011) afirmaron que: “las habilidades directivas son
conductuales; no son atributos de la personalidad o tendencias estilisticas. Las habilidades
directivas consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo
y gque conducen a ciertos resultados”, (p.9). Las habilidades directivas son capacidades y
actitudes utilizadas por un directivo que demuestra ser eficaz y eficiente. Maneja diversas
estrategias, procedimientos e instrumentos para una excelente administracion y asi optimizar

tiempo y recursos cumpliendo los objetivos establecidos previamente.

Whetten y Cameron (2011) sefialaron:

Todas las habilidades tienen la posibilidad de ser mejor a través de la préctica.
Es por eso que, cualquier enfoque para desarrollar las habilidades directivas
debe incorporar la ejecucién practica simultineamente de lo teérico, ya que
las actividades a desarrollar sin la orientacion conceptual necesaria son
infundadas, donde se desconoce la necesidad de flexibilidad y adecuacion a
los diversos cambios situacionales. Es asi que, el desarrollo de las
competencias de las habilidades directivas esta correlacionado el aspecto
tedrico con el desarrollo de practica. (p.13)

Esta reflexién sobre la practica en funcién de la teoria, brinda herramientas
conceptuales para perfeccionar las habilidades que a medida que se van desarrollando en el
ambito laboral. De esta manera las personas que dirigen las organizaciones estan mejor
equipadas y preparadas para enfrentar los cambios constantes que las empresas atraviesan

en este mundo globalizado.
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Es fundamental que un buen directivo adquiera la capacidad para solucionar los
conflictos laborales, de tal forma que el trabajador pueda expresar sus necesidades en
funcidn a los inconvenientes de la empresa y su superior tenga la capacidad de resolverla sin
acudir a terceros. Un jefe que infunda confianza es uno que también sea capaz de resolver
las situaciones complicadas de manera réapida y efectiva. De la misma manera es importante
que las personas que van a estar en los puestos mas altos de las organizaciones desarrollen
habilidades interpersonales, de manera que los subordinados vean a su superior como una
persona de confianza con la que pueden contar para el buen desarrollo de su trabajo y de las
actividades empresariales mientras, a su vez, también es una persona que infunde respeto
como méximo responsable.
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Figura 2. Modelo de habilidades administrativas
Fuente: Habilidades directivas Whetten y Cameron (2011)
Una habilidad directiva es el dominio cognitivo y la experiencia que permite ejecutar

diferentes acciones con la ayuda de variadas metodologias y técnicas de acuerdo al contexto
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y las personas con quienes se labora buscando siempre el éxito de la institucion. En el
ambiente de los empresarios se conocen como habilidades directivas, a las destrezas basicas
y fundamentales que debe conocer todo director o gerente para conducirse de manera
ejemplar e irradiar confianza en los demas y motivarlos a superarlo. Todo esto significa

asumir responsabilidades propias y académicas (Huerta, 2006).

Katz, (1955) citado por Robbins Coulter, (2006), definié tres habilidades
administrativas basicas que los gerentes requieren para desarrollar sus funciones directivas.
Entre ellas tenemos las habilidades técnicas, guardan relacién con los conocimientos y
competencias en una determinada &rea. Por otra parte las habilidades personales, manifiestan
la capacidad de trabajar adecuadamente con otras personas, tanto en forma individual como
en grupo. Por ultimo, las habilidades conceptuales, son las que deben poseer los gerentes
para razonar y conceptuar situaciones abstractas y complicadas. (p.12)

Estas tres habilidades van estrechamente ligadas, son un conjunto de habilidades que
determinan la manera en la cual interactuamos con otras personas. Al ser un director de los
equipos de trabajo, necesita de ciertas habilidades, tanto generales como especificas. En la
actualidad nuestros directores deberian poseer las siguientes habilidades: Capacidad
emprendedora, Coordinacién, Conocimiento técnico, Sentido pragmatico, Control, Facilidad

para el trabajo en equipo, entre otras.

Caracteristicas de las habilidades directivas

Para describir las caracteristicas las habilidades directivas se han considerado referencias y
definiciones de las teorias y enfoques que estan plasmadas dentro del marco teérico del
presente trabajo de investigacion. Partiendo de ellas, las habilidades directivas presentan las
siguientes caracteristicas: (a) Conductuales, debido al conjunto identificable de acciones, ya
que no son atributos de la personalidad ni tendencias estilisticas, muy por el contrario las
habilidades directivas consisten en grupos identificables de acciones o conductas que los
individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados.(b) Observables por otros, a
diferencia de los atributos que son puramente mentales o fijos en la personalidad.(c)
Controlables, estan bajo el control del individuo, las habilidades pueden demostrarse,
practicarse, mejorarse o frenarse conscientemente por los propios individuos. Las
habilidades ciertamente pueden implicar a otra persona y requieren trabajo cognoscitivo,

pero son conductas que las personas pueden controlar por si misma. (d) Desarrollables, los
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individuos pueden mejorar sus habilidades por medio de la practica y la retroalimentacion,
progresando de menor a mayor competencia en las habilidades directivas. (e)
Interrelacionadas, funcionan en su conjunto como una combinacion para alcanzar los
resultados deseados. Se apoyan unas con otras. Es casi inadecuado desarrollar una sola
habilidad aislada de las demas. Las habilidades no son conductas sencillas o reiteradas; son
un conjunto compuesto de respuestas complejas. Los directivos eficaces, en lo particular,
deben depender de combinaciones de las habilidades para lograr los resultados deseados. (f)
Contradictorias, por su diversidad, pueden parecer incompatibles. No estan dirigidas hacia
el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, ni particularmente hacia el
individualismo y el espiritu emprendedor.

Importancia de las habilidades directivas

Al respecto consideramos la propuesta de Aguilar (2009), quien manifestd que las
habilidades directivas son de suma importancia, considerando que se necesitan ciertas
habilidades tanto generales como especificas para desempefiar eficaz y eficientemente las
funciones directivas, sin importar el nivel o jerarquia que se ocupe en la organizacién. Por
otra parte, es necesario mencionar que las habilidades que debe tener un directivo varian de
acuerdo al contexto en el cual se desarrolla la organizacion. Sin embargo, hay un cierto grupo
de estas habilidades que debe ser desarrollada por el gerente como lo son las habilidades
humanas que es fundamental para cualquier organizacion. En tal sentido, la relevancia del
desarrollo de las habilidades humanas se sustenta en que gran parte del trabajo se lleva a
cabo con personas, por tal motivo se hacen esenciales para el dirigir adecuadamente un
determinado grupo de trabajo. Las habilidades humanas de los directivos reflejan en su
capacidad de liderazgo y es una herramienta primordial para para trabajar y comprenderse
con su equipo de trabajo. Se debe tener en cuenta que este tipo de habilidades tiene mas
trascendencia para aquellos trabajos de direccion que requiere interaccién con otros
empleados.

Por consiguiente, un directivo debe estar lo suficientemente preparado para asumir las
funciones dentro de su organizacion asi como enfrentar los tiempos adversos y dificiles en
Su empresa para poder sacar a su organizacion adelante y no dejarla caer. Para este efecto,
las habilidades de un directivo son de mucha importancia ya que le va permitir definir el

rumbo de la organizacién y su permanencia en el sector empresarial donde se desarrolle. Por
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esta razdn, las herramientas obtenidas en el trascurso de su preparacion le facilitaran la tarea

de direccionar de la forma mas adecuada su gerencia para obtener éptimos resultados.

Definicion de las Dimensiones de habilidades directivas

Para la presente investigacion se tendra en cuenta las siguientes dimensiones:

Dimensién 1: Habilidades conceptuales

Chiavenato (2004), quien manifesto que:
La habilidad conceptual, es una vision panoramica de la organizacion, para
su estudio, desarrollo y comprensidn se bebe contar con las fuentes tedricas
abstractas necesarias para aportar en los conocimientos de quien asuma el
cargo directivo. Es decir un directivo con habilidades conceptuales tiene la
capacidad cognitiva mas sofisticada, y esta apto para comprender las diversas
funciones y estructuras de la organizacion. Este tipo de habilidades guardan
relacion con el pensamiento, razonamiento, la evaluacion de las situaciones y
el planteamiento de las alternativas de la solucién ante los problemas que se
presentan. (p.25).

Por tanto teniendo en cuenta la propuesta del autor, la habilidad conceptual es la
capacidad cognitiva que se expresa a través de los conocimientos que toda persona que
asuma el cargo directivo debe poner en practica para comprender los acontecimientos y
hechos que se desencadenan durante el desarrollo de la organizacién, de esta manera dar
soluciones oportunas y adecuadas, tomando decisiones consensuadas que le permitan

desempefiar su funcion de manera eficaz y eficiente dentro de la organizacion.

Al respecto Katz (1999) refirid que: “Son habilidades para contemplar la empresa
como un todo, incluyen el reconocimiento de la interdependencia de las funciones
empresariales y como los cambios en una de ellas afectan a las restantes” (p. 67). Es la
capacidad mental de coordinar e integrar todos los intereses de la organizacion como un

todo.

Por su parte Alvarado (1990) menciond que, “Son las capacidades necesarias en el
interaccion que debe desarrollar el directivo, para lograr el progreso de la organizacion o el
area o departamento que esta a su cargo” (p.68). Segun lo mencionado se afirma que este

tipo de habilidad sirve para entender las situaciones complejas de la empresa y a nivel
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general, y en el reajuste del actuar y personalidad de los miembros que integran la
organizacion. Esta habilidad hace que se identifiquen con los objetivos de la organizacion y

no sélo con los objetivos y las necesidades de su grupo de trabajo.

Pérez y Rosales (1997) refirieron:

Habilidades Intelectuales, es la destreza del director donde ve a la empresa
como un todo, por ello coordina e integra los intereses de la organizacion y
sus actividades, asi como también visualiza a la organizacién bajo un enfoque
sistémico, identificando cada elemento que la integra, sus interrelaciones y
variaciones que afectan de manera positiva o negativamente a la institucion.
(p. 99)

Se fundamenta en el conocimiento global de la organizacion, con mucho analisis y
creatividad. Aqui se priorizan los objetivos, las estrategias y tacticas. Cuanto mejor se lleve
a cabo esta preparacion mayor garantia de éxito se obtendra en las posteriores fases. Los
directivos de las empresas son lo que ejecutan éstas laborales. Se refiere a las personas que

tienen la facultad y cualidades para planificar y ver con una visién global y a futuro.

Pensamiento estratégico

Ohmae (2004) definio: “El pensamiento estratégico como la combinacion de métodos
analiticos y elasticidad mental utilizados para obtener ventajas competitivas. El pensamiento
estratégico es un método para encontrar una vision u obtener una vigorizacion perpetua para
esa vision” (p.7). La utilizacion y aplicacion del Pensamiento Estratégico dentro del
funcionamiento de una empresa es de gran importancia debido a que permite, a los
directivos, tener un juicio coherente, razonable y colectivo, partiendo de una visién clara y
consistente de lo que debe ser la administracion futura de la empresa, incorporando a su vez
elementos intuitivos y analiticos que orienten a un acuerdo entre el equipo administrativo al

momento de tomar decisiones oportunas, es decir, permite llegar a una planeacion efectiva.

Sanchez (2007), “El pensamiento estratégico es un proceso intuitivo que provee el
enfoque necesario para futuros trabajos de planeacion de la empresa”. Los resultados de este
tipo de pensamiento se manifiestan en la mision, vision y estrategia de la empresa.

Al respecto Robert (2006) sefialé que el pensamiento estratégico es un proceso que

ocurre en la mente del directivo y le permite proyectar como sera el aspecto de la
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organizacion en el futuro, donde los integrantes de la misma se convierten en elementos
fundamentales.

Sin embargo, Mintzbarg (1998), citado por Pérez (2008) planted que, el punto de
partida del pensamiento estratégico es comprender que el cerebro humano es la herramienta
que se va a utilizar en el proceso, no se basa en el pensamiento lineal. Lo segundo es aceptar,
que la receta para lograr el éxito en el desarrollo de la estrategia, consiste en mezclar el

método analitico con la flexibilidad mental.

Desarrollo de autoconocimiento

Whetten y Cameron (2011, p. 59) refirieron, como la valoracion personal, como reflejamos
nuestros sentimientos frente a las cosas, como es nuestro comportamiento con las demaés
personas, lo que aspiramos obtener y lo que deseamos , todo esta fuertemente influenciado
por nuestros valores, estilos de aprendizaje, disposicién hacia el cambio y tendencia
interpersonal.

El autoconocimiento es el resultado de un proceso reflexivo mediante el cual la
persona adquiere nocion de su propia personalidad, de sus cualidades y caracteristicas. Esta
justificado en aprender a querernos y a conocernos a nosotros mismos. Es el conocimiento
propio, que implica la madurez de conocer las cualidades y los defectos propios. Es la mision
mas importante que se tiene que realizar antes de desarrollar cualquier actividad y antes de

intentar conocer a las demas personas.

Anélisis de los problemas
Whetten y Cameron (2011) definieron dos formas de solucionar los problemas, de manera
analitica y creativa. El andlisis del problema otorga un detallado estudio sobre las causas que
originaron el problema, mientras que la parte creativa aborda un conjunto de estrategias
précticas para solucionar los problemas, por ello la persona que asuma la funcion directiva
debe contar con la capacidad de enfrentar problemas partiendo de un profundo analisis y
utilizando la innovacion creativa de alternativas de solucion. (p. 178)

Una persona con cargo directivo debe hacer un analisis especifico y minucioso frente
a los problemas que se le presenta, para darle una solucion oportuna, Por otro lado, el
directivo debe ser capaz de ver las actividades en forma abstracta y relacionarlas con otras.
Se puede mencionar que los que desarrollan cargos administrativos, necesariamente deben

saber llevar un trayecto adecuado para controlar los problemas trascendiéndolas en
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oportunidades de mejoramiento que en dificultades de provocan inestabilidad o declinacion

organizacional.

Dimension 2: Habilidades técnicas

Chiavenato (2004) defini6 que:
Engloba una preparacion especializada y la habilidad de elaborar técnicas que
correspondan con el trabajo y su desarrollo, asi como con los, objetos,
procesos, materiales fisicos y concretos. Es mucho maés facil trabajar con
objetos y con numeros, ya que son inmoviles e inactivos, no responden ni se
rebelan a la actividad del administrador. (p. 25)

Es la capacidad de utilizar herramientas, procedimientos y técnicas de una disciplina
especializada, para efectuar su trabajo. Estas destrezas incluyen conocimientos que
permitiran un buen desempefio de las labores. Es asi que los directores hacen uso de las
habilidades técnicas en diferentes niveles, sin embargo, lo primordial es identificar y ejecutar

las habilidades técnicas que deben tener los demas miembros de la organizacion.

Pérez (1997) y Rosales (1997), manifesto que:

Las habilidades técnicas son un conjunto de destrezas para usar herramientas,
procedimientos y métodos en forma especializada. Involucra la habilidad de
poner en practica las técnicas, los métodos y medios apropiados para la
realizacion de actividades especificas y que se obtienen mediante la
preparacion y capacitacion o por medio de la experiencia. (p. 56).

Las habilidades técnicas no son las mismas para todos los directivos, éstas son
adquiridas segun el desempefio laboral de cada uno. Este tipo de habilidades son necesaria e
importantes para el manejo del trabajo de los gerentes porgue les ofrece las herramientas
necesarias para comprender e involucrarse en el trabajo de sus colaboradores y de esta
manera habituar un modelo de direccionamiento de acuerdo a las necesidades y exigencia

de la organizacion.

Al respecto consideramos la propuesta de Katz (1999), quien indico que las
habilidades técnicas son las que abordan estudios detallados y la destreza de poner en

practica estos conocimientos vinculados con el trabajo y los procedimientos especificos, el
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desarrollo de este tipo de técnicas guarda estrecha relacion con la accién, con la actividad y
con los materiales, ya sean estos fisicos, concretos o procesos. (p.69)

Las destrezas Técnicas no solo se adquieren mediante el conocimiento sino también
mediante la experiencia y se ponen en préactica en la elaboracion de procedimientos o
estandares para un area especifica o en toda la organizacién donde trabaja conforme a su

cargo.

Uso e integracion de la tecnologia
De acuerdo a Cabero, (1998) quién refirié que las modernas tecnologias de
informacion y comunicacion se mueven en torno a tres medios basicos: la
informética, la microelectronica y las telecomunicaciones; pero su
movimiento, no soélo se presenta en forma apartada uno de la otra, sino de
manera interactiva e interconectadas, lo cual lo hace mas elocuente y valioso,
permitiendo de esta forma conseguir nuevas realidades comunicativas (p.
198)
El crecimiento social de las tecnologias de informacion y comunicacion se comprende
atendiendo a la potencia e influencia que tiene en los diversos espacios sociales y
geogréficos y las futuras estructuras sociales que estan surgiendo, causando una interaccion

latente entre las tecnologias y los grupos humanos de la sociedad.

Al respecto consideramos la propuesta de Kranzberg (1985, p.50), quien manifest en
su ley sobre la relacion entre tecnologia y sociedad, que la tecnologia no es buena ni mala,
ni tampoco neutral, Sin embargo, esta relacién no debe comprenderse como una relacion
pesimista y determinista, sino que a nuestro comprender nos dirige a nuevas escenarios y
planteamientos que deben llevarnos mediante la investigacion y el analisis de sus resultados
a tomar posiciones que definan el camino y la direccién a seguir atendiendo a la sociedad

que deseamos construir.

Analisis y manejo de procesos y calidad
Juran (1993) refirio: Es la combinacion de maquinas, herramientas, métodos, materiales y/o
personal empleado para obtener ciertas cualidades de un producto o servicio. Una

modificacion en cualquiera de esos elementos produce un nuevo proceso.
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Al respecto Brut (2007) refirié que el analisis y manejo de procesos y calidad, es una
secuencia de actividades dirigidas a generar un valor agregado sobre una entrada para
conseguir una salida (resultado) que satisfaga las exigencias del cliente.

Tomando en cuenta la postura de los autores anteriormente citados se deduce que
analisis y manejo de procesos y calidad es una herramienta de transformacion de la actividad
empresarial, esto es un conjunto de disposiciones que planifican y regulan las
transformaciones de la organizacion y la elaboracion de un plan de accion para mejorar en

funcién de la eficacia de los procesos que la componen.

Manejo de operaciones

Henri Fayol (1908) sefiald las areas funcionales:
Actividades técnicas: Vinculada con la transformacion y la produccion de bienes (productos
Y Servicios).
Actividades comerciales: Engloban las transacciones de compra, venta y permuta.
Actividades financieras: Relacionado al uso adecuado del capital.
Actividades de seguridad: Es la preservacion y proteccion de las personas y los bienes.
Actividades contables: Labores destinadas a facilitar los controles y los registros contables.
Actividades administrativas: Es la integracion de todas las operaciones de la organizacion;
es decir coordinan y sincronizan las actividades anteriores, por lo cual interfieren e influyen
sobre ellas.

Partiendo de estos postulados se llega a la conclusién que los administradores de
operaciones son los responsables de la produccion de los bienes o servicios de las
organizaciones. Es decir que el manejo de operaciones consiste en ejecutar diversas
actividades que implican planificar, organizar, gestionar, dirigir y controlar, para lograr

optimizar la funcién de produccion.

Dimension 3: Habilidades humanas

Chiavenato (2004) refirid: “Tienen relacion con el trabajo, con las personas, se refiere a la
facilidad de establecer relaciones interpersonales y grupales, que incluyen la capacidad de
comunicar, motivar, coordinar, liderar y la resolucion de conflictos individuales o
agrupados” (p. 25). Es la capacidad de trabajar con otras personas como individuos o como

grupos, y de entenderlos, escucharlas y motivarles para lograr las metas organizacionales.



40

Para esto es fundamental el espiritu de equipo, la justicia, la imparcialidad y la ética en la
resolucion de conflictos y en la asignacion de elogio y estimulo a los subordinados.

Katz (1999) indico que:

Estas habilidades refieren al trato directo que se da con los demés personas,
en la cual destaca la facilidad de relacionarse a nivel personal o grupal,
evidenciandose las cualidades comunicativas, donde la expresion
comunicativa verbal y no verbal, desarrolladas en forma adecuada son
factores que ayudan a relacionarse con facilidad en un ambiente de
interaccion constante. En conclusién se trata de saber trabajar con las
personas que se interactua en el entorno laboral. (p.72)

De acuerdo a lo referido por el autor, las habilidades humanas hacen referencia a la
aptitud y actitud de cada persona al relacionarse con otras, las cuales desarrolla el directivo
en relacion a su rol protagénico dentro dl &ambito laboral. Estas destrezas y capacidades se
expresan al interactuar con otras personas, ya sea a nivel individual o al dirigir equipos de

trabajo.

Stoner y Freeman (2008) enfatizaron:

Son habilidades humanas, aquellas que necesita el directivo para trabajar,
entender y motivar a todas las personas que tiene a su cargo. Mediante estas
habilidades, el directivo administra eficientemente al personal de la
organizacion, facultandole alcanzar un éptimo desempefio gerencial, ademas,
de proporcionarles facilidades a los empleados en la ejecucion del trabajo
para el beneficio comdn de la organizacion. (p. 21)

Una de las habilidades principales para un gerente son las relaciones interpersonales,
siendo estas, las que permiten tener una adecuada interaccién con otras personas. Dentro de
las mas importantes habilidades encontramos, la empatia, las emociones y la sociabilidad.
La empatia es una habilidad que nos asigna el espiritu humano, no tener empatia significa
no saber reconocer las emociones de los demas, no trabajamos solos en una organizacion
por lo tanto es muy importante desarrollar nuestras habilidades empaticas si deseamos

administrar concordancia entre el personal a cargo.
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Manejo del estrés

Al respecto consideramos la propuesta de Whetten y Cameron (2005, p. 106) quienes
manifestaron las consecuencias que aqueja el estrés, las cuales pueden causar efectos
catastroficos, tales como la incapacidad para concentrarse, ansiedad, depresion y hasta
diversos tipos de enfermedades en algunos sistemas del cuerpo que presenta baja resistencia.
Todas estas consecuencias del estrés se manifiestan en la personalidad de los trabajadores,
quienes presentan cierto grado de ausentismo, no satisfechos con su labor, y en algunos
casos hasta llegar a altas tasas de accidentes, trayendo esto como consecuencia el declive en
el progreso de las organizaciones.

Las causas del estrés estan directamente relacionadas con la falta de apoyo que el
empleado recibe por parte de sus superiores o un clima laboral hostil, en donde las relaciones
sociales son desfavorables, Una de las posibles soluciones ante este aspecto es la
comunicacion y la escucha activa. El estrés en el trabajo es un problema que se inicia ante
determinados efectos ambientales que percibe el trabajador, quedando incapacitado por su
falta de preparacion ante este tipo de problemas. Este efecto del estrés trae con sigo una serie
de alteraciones a nivel corporal, mental y emocional, donde destacan casi siempre: la
ansiedad, la ira, el dolor fisico y la depresién. El objetivo principal del manejo del estrés
consiste en tratar de reconocer los agentes causantes de este problema y las posibilidades de

solucion de la situacién, para poder actuar en consecuencia y neutralizarlo.

Comunicacion efectiva

Segun el estudio de la comunidad de Madrid (2005, p. 40) Una adecuada comunicacién, con
un argumento fiable, razonable y con efectos de convencimiento, posee la capacidad formar
una alianza entre el emisor y receptor. En consecuencia, la union de estos elementos facilita
abordar temas e informaciones de manera adecuada, haciéndolos visible, comprensible, y
convincente, para conseguir lo que se desea interiorizar en cada agente receptor de la
comunicacion.

Al respecto Whetten y Cameron (2011) refirieron que este tipo de comunicacion es
una comunicacion de apoyo, y busca propiciar entre los agentes comunicadores una
adecuada relacion al momento de enfrentar un determinado problema. Este tipo de
comunicacion ayuda a expresar y difundir informaciones inadecuadas o solucionar temas
dificiles de dialogar, que, al momento de expresarlas, fortalece el vinculo laboral entre las

partes que entablan el dialogo.
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Manejo de conflictos

A respecto consideramos la postura de Maslow (1965) quien, manifestd que existe cierto
grado de ambivalencia en cuanto a la interpretacion del significado del conflicto, por ello
hay una limitada concepcidn sobre la percepcion razonable del conflicto por parte de los
directivos, quienes se enfrentan constantemente a estas situaciones sin poder manejar
adecuadamente el control de los desacuerdos producto de los conflictos mal resueltos.
Siendo este un ingrediente necesario para regular el comportamiento de los miembros de la
organizacion.

Toda empresa esta conformada por equipos de trabajo en los que se agrupan
trabajadores de diversas personalidades: extrovertidas, introvertidas, con poca capacidad
comunicativa, dificiles de adaptarse a los cambios, etc. El directivo que asuma esta
responsabilidad tiene que saber relacionarse con todos ellos para propiciar un ambiente
laboral adecuado fuera de distorsiones conflictivas en donde no solo es suficiente tener que
cambiar a las personas si no saber rescatar lo mejor de cada uno de sus colaboradores y
potenciar sus cualidades mas representativas. Sin embargo, se tiene que considerar algunas
premisas, las personas no cambian de un dia para otro; es algo con lo que se tiene que
convivir, sobre todo cuando se trata de personas dificiles al cambio y de salir de su zona de
confort. En este aspecto la tolerancia de espera tiene que ser mayor y solo queda hacer

algunas modificaciones conductuales de acuerdo al ritmo de adaptacion de cada persona

Inteligencia emocional

Goleman (1996) “en cada uno de nosotros se solapan dos mentes distintas: una que piensay

otra que siente”. Al respecto se deduce que estos tipos de mente son relativamente

independientes, con circuitos cerebrales diferentes pero que a la vez estan interrelacionadas.
De acuerdo al autor, quien define la inteligencia emocional como un conjunto

habilidades que nos otorga, entre otros aspectos, tomar el control de nuestros impulsos

emocionales, entender los sentimientos mas profundos de nuestros semejantes y conducir

adecuadamente nuestras relaciones.

Liderar el cambio positivo
Al respecto Whetten y Cameron (2011, p. 538) refirieron que, liderar es un término que se

viene utilizando con frecuencia para expresar todo contenido que describe el
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comportamiento deseable de una persona que asume el cargo directivo. Un buen lider
conlleva al éxito mediante su desempefio organizacional positivo, desde las tendencias
econdmicas, hasta la felicidad de los trabajadores.

Esta destreza que posee el directivo se manifiesta con el potencial positivo que muestra
frente a la organizacion que dirige. EI cambio positivo ayuda a los trabajadores expresar
cualidades como la colaboracion, vitalidad y significado de su labor que desempefia. En
sintesis, liderar el cambio positivo se sustenta en la creacion de la abundancia y el bienestar
humano; fomentar la expresion positiva, el cambio positivo incluye los sentimientos y la

razon.

1.3.2 Bases Teoricas de la variable Trabajo en equipo

Teoria cientifica

Taylor (1911), citado por (Ros Guasch) manifestd que: “las grandes pérdidas se producian
por la poca eficacia de todos nuestros actos diarios y el remedio para esta ineficiencia recae
en la administracion sistematica y no en la busqueda de hombres excepcionales y
extraordinarios” (p. 18). De acuerdo a esta teoria se creia que la obtencion de los logros
recaia en el trabajo individualizado y el interés propio de aquellos hombres excepcionales
que ejercian dichos cargos directivos, presumiendo que la estructura del trabajo estaba
condicionada a las funciones y obligaciones que estos desarrollaban. Sin embargo, se plante6
una solucion para estas ineficiencias las cuales eran el producto de una administracion
sistematizada en donde todos los integrantes de la empresa juegan un rol importante para el
logro de los objetivos.

Fayol 1949, citado por (Ros Guasch) refirié que: “La clasificacion de un conjunto de
operaciones y actividades de la organizacién teniendo en cuenta los principios para dirigir
que se concretan en centralizacion, la jerarquia, la unidad de mando y la division el trabajo”
(p. 19). De acuerdo a la propuesta del autor donde los trabajos en equipo se daban de forma
piramidal tenian mejores ventajas en cuanto a la organizacién y direccion del manejo de las
funciones directivas, Sin embargo, se originaban los problemas de adaptacion a los cambios
y agilidad de afrontar situaciones cambiantes, y otros aspectos que no favorecian las

relaciones interpersonales que se requiere para trabajar en equipo.
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Teorias sobre las ventajas del trabajo en equipo:

Robbins (2012) manifesto al respecto:
Dentro del trabajo en equipo, los integrantes tienen ciertas caracteristicas
afines, de ellas surgen las agrupaciones amistosas, pues se considera que sus
alianzas sociales se dan en funcion de sus caracteristicas afines, Por otra parte,
es normal que se desarrollen este tipo de grupos de trabajo bajo ciertas
cualidades afines, ya que esto permite que se compenetren adecuadamente
entre ellos, hay mayor confianza y sinergia porque comparten algunas
semejanzas o puntos de vista. Estas alianzas traspasan y se extienden fuera

del ambito laboral, fortaleciendo cada vez mas el trabajo en equipo. (p. 285)

Al formar parte de un equipo de trabajo, no solo se pretende unir fuerzas para compartir
las responsabilidades. Més bien, lo que se busca es fortalecer las habilidades y capacidades
que cada integrante posee para enfrentar las amenazas y debilidades por las cuales toda
organizacion atraviesa, Esto es una de las ventajas de trabajar en equipo, la colaboracion y
el aporte de cada integrante incrementa su autoestima ya que se sienten complacidos como

miembros de un equipo sélido, competitivo y eficiente.

Variable 2: Trabajo en Equipo

Definicion conceptual de Trabajo en Equipo

Robbins y Jugde (2013) refirieron, “son grupos cuyos miembros trabajan intensamente en el
cumplimiento de un objetivo comun especifico, utilizando su sinergia positiva, su
responsabilidad individual y mutua, y sus habilidades complementarias” (p.309). De acuerdo
a lo referido por el autor, no cabe duda que un trabajo en equipo es el resultado del esfuerzo
y cooperacién de cada uno de sus integrantes que accionan coordinadamente en miras de un

objetivo comun.

Asi mismo Robbins (2012) refiri6: Las consecuencias del éxito o el fracaso en las
organizaciones, va depender de que los trabajadores desarrollen sus actividades en forma
conjunta y organizada, prevaleciendo la eficacia del trabajo en equipo. Asi mismo se
manifiesta que el trabajo en equipo es una entrega constante, que estd conformada por las
personas de ciertas habilidades complementarias, cuyos prop6sitos y objetivos comunes son

impartidas y compartidas de manera responsable por cada integrante. (p.281)
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Nos encontramos en constantes cambiados, donde las competencias y las exigencias
son cada vez mas competentes, es por ello que como docentes se nos exige una serie de
habilidades y capacidades para trabajar en equipo y no de manera individual, ya que en
conjunto se adquiere mejores resultados y acorto plazo, mientras que si trabajamos en forma
individualizada los resultados son logrados pero a largo plazo, si pretendemos ir al ritmo de
la modernidad nos vemos obligados a trabajar sin recaer en el individualismo, por el
contrario se tiene que enfrentar los retos y desafios con otras personas que manifiesten un
alto grado de compromiso a fin de lograr los objetivos. Esta exigencia solo se cumplira si se

trabaja en equipo, bajo un solo compromiso, con un objetivo en comun para lograr el éxito.

Robbins (2012) agrego:
La cooperacion es un elemento indispensable en el trabajo en equipo, puesto
que este valor permite abordar de manera consensuada los problemas se
presentan en el actuar diario del trabajo. Brindar a nuestros estudiantes una
educacion de calidad, exige que los profesionales de la educacién tracen
ciertos planteamientos comunes, asi como criterios y principios colaborativos
que se expresen durante desempefio laboral. (p.282)

De lo expuesto anterior se extrae que el trabajo en equipo es necesario, ya que, al ser
parte de la institucion educativa, se requiere de ciertas cualidades para coordinar y trabajar
en forma conjunta, desarrollando planteamientos en concordancia con todos los integrantes
del equipo, para el beneficio de los estudiantes. VVa depender de los docentes brindar a los
educandos servicios de calidad, para lo cual se debe poner en préactica la parte tedrica de este
trabajo de investigacion, y buscar espacios de integracion con los estudiantes, padres y toda
la comunidad educativa, a fin de lograr en conjunto un trabajo eficiente y coordinado en
bienestar de los alumnos.

Al respecto considerando la postura de Jiménez (2010) quien refirié sobre el
trabajo en conjunto, el cual esta integrada por un grupo de empleados que
coordinan sus propuestas para cumplir un objetivo especifico. El autor sugiere
que el equipo de trabajo debe direccionarse en funcién a las actividades
planificadas, para mantener el camino y objetivo trazado. La organizacion y
direccion del trabajo en conjunto se caracteriza por la presencia del lider,

quien organiza las funciones, la adaptabilidad y trabajo equilibrado. (p.34)



46

Tomando en cuenta la postura del autor, el trabajo en equipo engloba un sistema
organizado dentro de la organizacion, partiendo de las funciones del lider y sus

subordinados, para lograr un trabajo coordinado y eficiente.

Ander y Aguilar (2002), refirieron que: “es una necesidad insoslayable para actuar en
una realidad social de complejidad creciente y de multiples interdependencias. Ciertamente
determinadas tareas no se pueden hacer si no es por accion conjunta mediante la
convergencia de diferentes actividades, habilidades y conocimientos”, (p.11). Desde el punto
de vista de los autores el trabajar en equipo supone actuar frente a una realidad objetiva,
identificando las cualidades tanto positivas como negativas de cada integrante del equipo y
no sélo de las partes relevantes. Asi mismo se tiene que buscar estrategias para mejorar

constantemente la relacion que se da entre los trabajadores que conforma la organizacion.

Al respecto consideramos la propuesta de Ahumada (2005), quien definié que los
equipos de trabajo son un grupo de personas que comparten ciertas capacidades y unos
objetivos comunes, cuyas actividades son interdependientes y ubicadas social e
histéricamente, en donde el deseo de apropiacion viene dado por un conjunto de valores
que los integrantes muestran de forma reciproca. (p. 80)

Por consiguiente, se concluye que el trabajo en equipo implica el desarrollo de diversos
valores humanos propios de cada miembro de la organizacion para fomentarlos en forma
reciproca y conjunta para el logro de las metas propuestas.

El trabajo en equipo es un esfuerzo de cooperacion entre los integrantes de un grupo
de trabajo para lograr metas propuestas. Cuando el trabajo en equipo se desvanece, los
miembros del grupo tienen dificultades para completar las actividades de manera eficaz y

eficiente, casi siempre, luchan sin ningin objetivo claro.

Katzenbach y Smith (2009), definieron; "Numero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito, un objetivo de trabajo y un
planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida”, (p.58). El trabajo en
equipo es asumido bajo un compromiso propio de cada miembro de la organizacion, cada
trabajador es un complemento elemental en el desarrollo de la empresa u organizacion pues
cada uno evidencia distintas capacidades y habilidades que se complementan

significativamente en el proceso y desarrollo de los objetivos mutuos.
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Nick Hayes, citado por Jiménez Orozco (2010), definio; “el trabajo en equipo se da
con un grupo de personas que cooperan activamente para conseguir el mismo objetivo o
propdsito. Sus integrantes trabajan los unos con los otros para alcanzar metas” (p. 10). Al
respecto podemos afirmar que el trabajo en equipo se caracteriza porque los empleados
encaminan sus acciones a brindar ayuda a los demas miembros para obtener el objetivo
organizacional, donde las aportaciones de los integrantes se complementan en aras de lograr
el proposito. La separacion del esfuerzo se expresa en un solo resultado coordinado, donde

el total es més, que la suma de sus partes individuales.

Tipos de equipos de trabajo
De acuerdo a Robbins y Judge (2013, p.311), quienes identificaron la clasificacion de los
equipos de trabajo, y se da de la siguiente manera:

Equipos para resolver problemas: Son grupos pequefios de 5 a 12 empleados, que rara
vez tienen la autoridad para implementar en forma unilateral cualquiera de las acciones que
recomiendan.

Equipos de trabajo autodirigido: Son grupos de empleados que por lo general son de
10 a 15 integrantes, que llevan a cabo tareas muy relacionadas o interdependientes y que
asumen muchas de las responsabilidades de sus supervisores. Por lo general dichas tareas
incluyen planear y programar el trabajo, asignar las tareas a los miembros, tomar decisiones
operativas, enfrentar los problemas y trabajar con proveedores y clientes.

Equipos transfuncionales: Esta conformado por trabajadores con un nivel jerarquico
similar pero de diferentes areas de trabajo, quien se relnen para realizar una tarea
determinada.

Equipos virtuales: Son aquellos que usan tecnologia de computo para reunir a
miembros dispersos fisicamente, con la finalidad de alcanzar una meta comadn.

Segun lo descrito por el autor, los equipos de trabajo se clasifican de acuerdo a sus
caracteristicas especificas y definidas segun el grado de responsabilidades y funciones que
cada trabajador desarrolla dentro de la organizacion. Esta en cada uno de nosotros como
integrantes principales de la masa educativa, ubicarnos en el equipo adecuado para enfrentar

y mejorar las situaciones dificiles que se nos presentan en nuestro actuar pedagogico.
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El modelo de trabajo en equipo

Rodriguez (2008) manifestd que el modelo de los trabajos en equipo esta compuesto por las
5 C: Complementariedad: Cada integrante del grupo domina una parte especifica del
proyecto. Coordinacion: La persona que encabeza la organizacion, debe desarrollar sus
actividades organizadamente con la vision de sacar el trabajo adelante. Comunicacion: Se
requiere una comunicacion flexible y oportuna entre los integrantes, este modelo es esencial
para poder coordinar las diversas acciones individuales. Confianza: Cada empleado debe
confiar en el trabajo de los demas. Compromiso: cada integrante se compromete a dar lo
mejor de si, para obtener mejores resultados en el trabajo. (p. 249)

De acuerdo a los modelos de trabajo en equipo, descritos por el autor, se resume que
cada integrante de un determinado grupo se complementa entre ellos, por su parte la
coordinacion es primordial dentro del ambito laboral, pues por medio de ello se optimiza el
trabajo y se logra los objetivos conjuntamente con los colaboradores que tienen una relacion
directa, y casi siempre estan pendiente de los acuerdos con el propdsito que se cumplan las
metas. La comunicacion debe ser fluida, con la oportunidad de ser escuchado con atencion
y saber expresar los mensajes coherentemente, de ello dependera lograr al éxito o la quiebra
de la empresa. Ahora bien, la confianza juega un papel significativo donde cada trabajador
se identifica con el proyecto, y que todos desarrollaran lo que les corresponde. Por Gltimo,
el compromiso de cada integrante como parte del grupo que dara el maximo de su esfuerzo

con el objetivo de sacar adelante la organizacion.

Diferencia entre equipo de trabajo y grupo de trabajo

Robbins y Judge (2013), mencionaron:
No es lo mismo un grupo que un equipo, un grupo de trabajo es aquel que
interactUa principalmente para compartir informacion y tomar decisiones que
ayuden al desempefio de cada uno de sus miembros en su area de
responsabilidad, estos no tienen la necesidad u oportunidad de involucrarse
en el trabajo colectivo que requiere un esfuerzo comudn; Mientras que un
equipo de trabajo genera sinergia positiva, gracias al esfuerzo coordinado, los
esfuerzos de sus individuaos dan como resultado un nivel de rendimiento
superior a la suma de las aportaciones individuales.(p.309)

De acuerdo con el autor los grupos de trabajo son personas que desarrollan sus

actividades propias sin coordinar con su par mediato, ni aun realizan funciones similares no
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se llegan a complementar en sus actividades, practicamente el trabajo es personalizado, y
ante ello se manifiesta actividades repetitivas, que generan desgaste a nivel del tiempo,
esfuerzo y capital en vano. Mientras que, en un equipo de trabajo, en ella se evidencia
coordinacion permanente, se distribuyen las obligaciones, el trabajo es complementado, no
se duplican los trabajos por lo tanto hay ahorro econémico, esfuerzo y tiempo.

Si lugar a duda dentro del equipo de trabajo, la cohesién es fundamental, pues por
medio de ella la interaccidn entre los miembros es permanente, la colaboracion es estrecha,
lo que no sucede en los grupos de trabajo, por su forma de trabajar individualizado y aislado

de los demas integrantes.

Fases para formar equipos de trabajo:

Gbmez (2003), menciono, “establecer un equipo de alta eficiencia supone un proceso de
desarrollo que debe pasar por varias etapas de crecimiento y cambio”, (p.79). De acuerdo a
la autora se considera las siguientes fases:

Fase de reclutamiento de individuos, corresponde a la seleccion del personal. En esta
fase se establecen las normas para convivir adecuadamente en un ambiente exento de
conflictos, prevalece aun el individualismo, se opta por no disefiar cambios dréasticos, ya que
recién estan en proceso de adaptacion, por ello se busca la cohesion entre los integrantes.

Fase de grupos, los integrantes del grupo desarrollan sus actividades de forma
individual, tratando de realzar sus habilidades y capacidades potenciales, aun se evidencia
escasa comunicacion, limitada confianza con su par, y no se identifican con el grupo de
trabajo al cual pertenecen.

Fase de Equipo, En esta fase ya se evidencia la cohesion de sus miembros, es decir ya
se conocen unos a otros, se identifican plenamente con su centro de trabajo, aportan ideas
que permiten los cambios significativos con el propdsito de mejorar, se responsabilizan por
los resultados asi no sean los esperados y confian plenamente en los demas trabajadores
compartiendo espacios con un clima armonico de comunicacién abierta.

Conformar un equipo activo es un propdésito que todo trabajador debe saber lograr,
esto sélo es posible cuando la persona ha logrado desarrollar su personalidad en toda su
dimensidn, y se ha generado un cambio en su forma de actuar, de participar e integrarse con

facilidad al equipo de trabajo.
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Dimensiones de Trabajo en equipo
En esta variable se tomara en cuenta las siguientes dimensiones:

Dimension 1: la cohesion de los miembros
Robbins (2012) afirm6: En los equipos de trabajo, la cohesion se da en la
medida en que sus integrantes sean considerados como un aspecto positivo,
en donde ellos se sienten atraidos por su organizacion a la cual pertenecen.
La cohesion se manifiesta de dos formas: la cohesion social, que hace
referencia a los lazos de atraccion interpersonal que une a los integrantes del
grupo. La cohesion para una tarea, es el modo en que las capacidades y
destrezas del grupo se vinculan para logra la eficiencia del trabajo. (p.283)
En casi todos los centros laborales, para que se dé la cohesion entre los integrantes que
la conforman, estos deben expresar su méaximo deseo de querer formar parte de un trabajo
colaborativo, coordinado en aras del bienestar organizacional. Es decir que la cohesion entre
los miembros de un equipo de trabajo, se manifiestan satisfactoriamente cuando estos se

integren conscientemente y por iniciativa propia, mas no por exigencias del trabajo.

Carron, Brawley y Widmeyer (1998), refirieron: “Un proceso dinamico que se refleja
en la tendencia del grupo a mantenerse y permanecer unido en la busqueda de sus objetivos
instrumentales y/o para la satisfaccion de las necesidades afectivas de los miembros” (213).
Al respecto considerando la propuesta de los autores, quienes refieren que la cohesion grupal
es un proceso dindmico es cual se desarrolla en un ambiente adecuado para el trabajo
cooperativo, se refleja en el respeto a las ideas y aportes de los demas, incluso cuando haya
puntos de vista diferentes; al propiciar espacios para la discusion o el debate sobre la base
de normas de convivencia del grupo que deben ser respetadas por cada uno de los miembros.

Al respecto consideramos la propuesta de Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001)
quienes refirieron que la cohesion organizacional es como la energia de los deseos de los
integrantes del equipo de trabajo para perdurar en él y su compromiso hacia la mision del
equipo. Es asi que esas energias son mayores que aquellas que puedan intentar separar a los
integrantes del equipo. De acuerdo con estos puntos de vista, la cohesion permite a las

personas que desarrollen el sentido de pertenencia y sentido moral.
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En el ambiente organizacional, la alta cohesiéon en los equipos de trabajo es una
herramienta poderosa porque se podria integrar equipos de trabajo con cierta caracteristica
positiva y asi asegurar el rendimiento y la productividad que estan en la razon de ser de las

organizaciones.

Festinger (1950), defini6: “la resultante de todas las fuerzas, que actian sobre los
miembros para que permanezcan en el grupo” (p. 274). Tomando en cuenta la postura del
autor, la cohesion esta estrechamente ligada con la fuerza impositiva de ciertas normas. Las
personas se asocian entre si basandose en regulaciones o normas sociales, como un
mecanismo para evaluar sentimientos e ideas prefiriendo la cooperacion a la competencia.
La forma en que se organizan los grupos y los acuerdos que rigen su comportamiento

produce efectos importantes en el grado de cohesion.

Trabajo coordinado

“El lider del equipo organiza a sus integrantes para evitar contradicciones y cuellos de botella
que dificulten el avance” (Piscoya, 2013). La coordinacion es parte fundamental para lograr
un trabajo organizado, esto permite no recaer en las improvisaciones y caos laboral, y por
ende el incumplimiento de la meta propuesta.

Vizcarra (2013) refirid: “Para que exista coordinacion debe existir un plan que sustente
todas las funciones de cada miembro del equipo y este debe estar guiado por una o varias
personas y coordinado para su Optima implementacion” (p. 2). Al respecto, siendo la
planeacion, organizacion, ejecucion o direccion y control, funciones fundamentales dentro
del proceso administrativo, el lider o directivo debe desarrollarlas oportunamente para lograr

un trabajo coordinado entre todos sus miembros e integrantes de la organizacion.

Armonia entre los miembros

Leibniz (1646) considerd que “el universo tiene la suficiente armonia para que todas
las especies y elementos que lo forman puedan existir y coexistir, tanto individual como
colectivamente con o sin influencias entre ellos". Aplicando esta teoria al ambiente laboral,
la armonia permite que una organizacion pueda desarrollarse por un bien comun, sin
importar cuan diversos sean sus miembros, siempre y cuando trabajen con unanimidad,

tomando en cuenta que el esfuerzo individual es necesario para lograr el éxito grupal.
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Hay ciertos planteamientos religiosos y filosoficos que tienen el objetivo de buscar la
armonia interna del individuo. El budismo es paradigmatico en este sentido, ya que mantiene
la teoria de que el hombre sera feliz si sabe encontrar la armonia personal dentro de la
pluralidad del mundo.

De esta manera la armonia, vendria a ser el encuentro de paz, de calma, de satisfaccion,
de plenitud, de tranquilidad. Los humanos somos seres sociales y necesitan trabajar en
colaboracion para lograr objetivos especificos, la creatividad visual no escapa a este requisito
y para que lo desarrolles de la mejor manera.

Generar armonia en el equipo de trabajo es fundamental para el desarrollo de las
actividades y el cumplimiento de objetivos, esto se logra con condiciones adecuadas para el
buen funcionamiento del grupo, es asi que el equipo sera productivo y eficaz.

En la acepcidn filoséfica la armonia se manifiesta con los conceptos de conexion y
orden; apela a la unidad orgéanica frente a la multiplicidad, esto es cuando las partes o
funciones de un ser confluyen en un mismo efecto o interrelacion.

El caracter armonioso de una persona consiste en la capacidad de adaptarse
activamente a las circunstancias, donde se evidencie su flexibilidad al enfrentares con las
diversas maneras de pensar, sentir y actuar de las demas personas y su destreza para
expresarse ante los demas, con valores tales como la elocuencia, la amabilidad, el tacto, y la
bondad.

Metas compartidas

Alles (2002) refirio: “Las metas son los objetivos cuantificados con un horizonte
temporal definido, para lo cual se disponen de acciones u operaciones que busquen lograr
dichas finalidades. Cuando las metas son compartidas por dos 0 mas personas se dice que
son comunes”, (p. 8). Al respecto, las metas compartidas parten de un compromiso propio
de cada miembro de la organizacion. Consiste en una actitud proactiva frente a los objetivos
comunes de la empresa. Si decidimos comprometernos, nuestros esfuerzos se orientan,
nuestros intereses se subordinan y nuestra conducta se adapta.

El trabajo es el espacio donde todos los actores nos relacionamos para realizar
proyectos en comun, aportando cada quien sus habilidades y destrezas; alli transformamos,
disefilamos y generamos servicios con un objetivo comun, aportando nuestros conocimientos

y nuestra labor colectiva.
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Dimension 2: cumplimiento de normas

Robbins (2012) afirma:
En toda organizacion se establecen normas que son los estandares de
comportamiento que son acatadas por parte de los integrantes del grupo. Las
normas manifiestan las circunstancias de las que se desea esperar asi como lo
que no se debe esperar. En cuanto a la perspectiva del trabajador, se le informa
lo que se espera de él durante el desarrollo de sus actividades, siempre y
cuando estas son aceptadas por acuerdo mutuo del grupo, las normas acttan
bajo un mecanismo de influencia sobre la conducta de los integrantes con un
minimo grado de controles externos. (p.283)

Desde la postura del autor se entiende, que los grupos de trabajo para realizar sus
actividades, deben haber definido y aprobado sus normas, ya que por medio de ellas se
regulan y evaltan los comportamientos inadecuados de los trabajadores. Por esta razon en
todas las instituciones educativas existe normas de trabajo, ente ellas esta el reglamento
interno, cuya norma rige y esta elaborada por todos los docentes, teniendo en cuenta las
caracteristicas particulares de acuerdo al contexto, sin esquivar ni desmerecer, las normas
superiores como es la Constitucion politica, Ley general de educacién, resoluciones y
disposiciones del 6rgano de control interno de la unidad de Gestion Educativa Local. Puesto
gue esta sujeta a ellas.

Los docentes estamos inmersos de manera obligatoria en la Ley de reforma Magisterial
N° 29944 el cual establece deberes, derechos, estimulos, sanciones entre otros, debidamente
establecidos, con herramientas que permanentemente evalla, y monitorea el desempefio
docente, por lo consiguiente los docentes que estan debidamente informados conocen sus
responsabilidades y alcances para ejercer su profesion..

Al respecto Robbins (2012) agrega: Es probable que de todas las normas la mas
conocida sea la norma de desempefio en toda organizacion educativa, ya que no es un tema
indiferente o ajeno a la realidad de todo los docentes, quienes viene siendo evaluados bajo
la prescripcién y aplicacidn de esta norma, siendo algunos de los alcances normativos, como
es lo referente a los equipos de trabajo que interactdan con sus integrantes, como desarrollar
el trabajo, qué grado de produccion deben obtener, la cantidad de tardanza apropiada, los
dias que puede faltar, las sanciones y reconocimientos a su desempefio, entre otras. (p.284)

De acuerdo a la postura del autor sobre la afirmacion que hace, sobre establecer

lineamientos de desempefio para efectuar el trabajo eficientemente, ya que los miembros del
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grupo de trabajo estan en constante socializacion, en la cual deben desarrollar ciertas
actividades, de acuerdo al reglamento interno que la organizacién establece como norma
reguladora del comportamiento del personal y en funcién labor que desempefia. Aunque casi
siempre en los centros de trabajo inciden en difundir otras normas adicionales, también
importantes, que cada organismo lo determina lo ve conveniente segun el servicio o producto

que ofrece.

Distribucion de responsabilidades

Alles (2002), mencion6 que “la responsabilidad estd asociada al compromiso con que las
personas realizan las tareas encomendadas. Su preocupacion por el cumplimiento de lo
asignado esta por encima de sus propios intereses, la tarea asignada esta primera”, (p.55). La
cualidad de la responsabilidad es el compromiso de un subordinado para realizar la actividad
encomendada. La responsabilidad no se puede delegar, la persona que la acepta se

compromete a realizarla de manera eficaz y eficiente

Cumplimiento de deberes

Alles (2002), refirio: “Actuar con rigor y seriedad de acuerdo con una obligacion, una promesa
0 una orden. Significa ejecutar o llevar a acabo aquello que ha sido acordado previamente
realizando la funcién que corresponde”, (p. 77). En las organizaciones, sin tomar en cuenta su
tamafo o complejidad, la gran parte de sus dificultades se propician a falta del cumplimiento de
los deberes u obligaciones, que recaen sobre cada uno de los miembros, ya sea porque dichos
deberes se han determinado con la ausencia de una comunicacién oportuna, incumplen a esta
norma tanto el que debe llevar a cabo el trabajo y lograr determinados objetivos, como los demas
participantes en el equipo de trabajo. Los deberes son las obligaciones de un individuo frente a
otro, asumidos como compromisos y responsabilidad a las que debe dar respuesta de acuerdo a

la funcién que ocupa.

Respeto a las normas

Al respecto Camps (1998), refirid sobre el respeto, el cual se traduce en aceptar el valor
humano del hombre y esta aceptacion merece llevarlo hacia su mayor validez, por esta raz6n
la persona que no respeta, no esta apta para percibir ni tampoco de vivir, los valores. Una

persona irrespetuosa esta ciega a los valores y le resulta irrelevante la tarea de humanizarse.
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Precisamente por lo expuesto, se considera que el respeto es uno de los ejes para
visualizar desde otra perspectiva las normas laborales dentro de una organizacion. El respeto
las normas de trabajo ayudan a generar una cultura de dialogo social que puede impulsar,
promover y recuperar la cultura organizacional y evitar que se destape una desventaja en las

condiciones de trabajo.

Dimension 3: Liderazgo y estructura

Robbins (2012) preciso:

Los miembros de los equipos deben estar de acuerdo en quién va a hacer el
jefe del grupo, qué caracteristicas debe reunir como ejemplo para el resto y
que reparta con equidad la carga de trabajo. Ademas, deben llegar a un
acuerdo sobre las condiciones del trabajo, la forma en que deben hacerlo y
cOmo se ajustan a las responsabilidades individuales integras, por esta razon
se habla de liderazgo y la estructura del equipo, siendo aspectos relevantes
dentro de las organizaciones para la puesta en marcha de los equipos de
trabajo. (p.285)

Dentro de las diferentes organizaciones se cuenta con un lider al mando, este personaje
debe poseer ciertas las habilidades indispensables para ejercer su funcién, debe saber delegar
y distribuir responsabilidades equitativamente, para que los subordinados no sientan menos
ni mas, frente a las atribuciones que se les encomienda, siendo estos factores uno de
causantes de los conflictos laborales, para ello debe saber negociar y conciliar
oportunamente, teniendo claro las reglas a las que se someten cada integrante de la
institucion.

Al respecto Robbins (2012) agreg6 que: Como integrante de un grupo, su
mayor deseo es que éste lo acepte. Pero para ello debe haber un didlogo
oportuno con el lider. De acuerdo a la estructura que posee la organizacion
puede ser el director quien asuma las decisiones mas relevantes de la empresa
y los pequefios lideres vendrian a ser los coordinadores o jefes de unidad de
un area en particular. (p.26)

En este sentido se manifiesta que en toda organizacion laboral, debe existir una
jerarquia y linea de mando. Este aspecto se evidencia en todas las instituciones educativas

en donde el director protagoniza el rol de lider, seguidamente estan los subdirectores de cada
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nivel, posterior a ello encontramos a los coordinadores de cada area, y por ultimo en las aulas
encontramos a las brigadas escolares, cada uno ejerce un poder de mando. Es necesario
generar relaciones interpersonales entre el lider y los integrantes del equipo de trabajo, ello
conllevara a trabajar en armonia y coordinadamente para lograr un equipo de alto
rendimiento y competitivo. Sin embargo, esto va depender del tipo de liderazgo que

desarrolle el director ante los miembros de la institucion educativa.

Respeto al lider

Bravo (1995), El respeto es: “actuar o dejar actuar, valorando los derechos, condiciones y
circunstancias, tratando de no dafiar, ni dejando de beneficiar a los demas” (p. 65). El respeto
es un elemento intangible que puede apoyar o frenar la carrera de un directivo. El respeto no
debe transformarse en un objetivo, mas bien se debe ver como una imagen que se proyecta,
y que se gana.

Ser lider no es una tarea facil, mas ain desarrollar nuevas habilidades en un equipo de
trabajo y crear un ambiente de completa sinergia en donde todos sus integrantes hablen un
mismo idioma. El ser humano por si mismo es complejo, ahora imaginar un grupo de
individuos con diferentes personalidades. Toda persona que espere ser lider debe analizar
cuidadosamente a medida que comparte con su equipo, las fortalezas de cada uno de sus

colaboradores.

Organizacion de equipos
Katzenbach y Smith (2009), refirieron sobre la organizacion equipos el cual es un nimero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito,
un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida.
De este modo, el aspecto clave para la organizacion de equipos es obtener la
integracién de las personas. Para que esto ocurra, es necesario que las personas sientan, que
forman parte de la organizacion, lo cual las introduce a vincularse y formar parte en la
misma, a través de sus aportaciones en las decisiones y en las actividades que se afrontan.
Es asi, que el aprovechamiento de la contribucion individual en favor del equipo produce un
sentimiento de realizacion personal y mayor motivacion en las actividades que se desarrolla.
La organizacion de equipos es en efecto uno de los elementos méas importantes en toda
organizacion empresarial. Cuando las personas que integran la organizacion estan

comprometidas y trabajan en forma articulada en el logro de objetivos comunes, lo
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resultados seran positivos; pero, si por el contrario se trabajara en oposicién a lo mencionado

los resultados serén negativos.

Empoderamiento del equipo
Al respecto consideramos la propuesta de Montero (2009), quien describié que el
empoderamiento estd considerado como un método a traves del cual los trabajadores,
empresas y comunidades logran apoderarse del control de sus objetivos y metas propuestas.
Es asi que las personas y las organizaciones se integran en la adquisicion del poder dentro
del contexto de sus vidas, para ello se tiene que desarrollar habilidades y capacidades que
ayuden a ejercer autoridad sobre las mismas.

Este proceso se desarrolla sin la necesidad de perjudicar las funciones y actividades
laborales de los demas. Por otra parte, involucra cambios en la organizacion y en la
percepcion de los trabajadores que tiene la facultad de empoderarse, particularmente cuando

una persona o grupo se empodera, contribuye en el ambiente laboral.

Dimensidn 4: Clima de confianza y comunicacién

Robbins (2012) refirio:
La confianza es un valor elemental para el desarrollo de los trabajos en
equipo, ya que mientras los trabajadores muestran confianza, esto les otorga
la facultad de trabajar con tranquilidad y no estar exentos ante la actitud
permisiva de los demas integrantes. Es por ello que la confianza no debe faltar
en una relacién y vinculo laborar entre los directivos y sus empleados, a este
valor le acompafia el dialogo asertivo y la comunicacion fluida entre los
miembros del equipo propician un ambiente favorable en el trabajo. (p.286)

En este aspecto se entiende que la confianza es primordial para alcanzar los objetivos

trazados, a falta de confianza no se podria delegar responsabilidades, ni trabajar con

tranquilidad, se perderia el tiempo en constantes vigilias ante las personas que expresan

desconfianza y falta de lealtad ante su &mbito laboral, por ello se dice que dentro de un

equipo la conducta es aprendida. Para ello se debe generar buenas préacticas profesionales en

funcidn a desarrollo de los valores sociales que hoy en dia se van perdiendo.

Vizcarra, (2013) refiri: “Un equipo de trabajo no puede subsistir sin

confianza, los miembros del equipo deben de estar seguros de que cada uno
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estd haciendo lo debido y esta esforzandose igual que todos para lograr los
resultados, de esta manera el trabajo fluye y se torna gratificante, evitando
que se presenten obstaculos que impidan el éxito del resultado”. (p. 2)
Propiciar las relaciones de confianza entre los integrantes del equipo ayudara a crear
un ambiente laboral mucho mas eficiente e integrador. El trabajo en equipo que tiene éxito
se basa en la confianza. Cada participante de un equipo debe inspirar confianza, cultivarla
mediante sus acciones y palabras, esforzarse mantenerla en todo momento. A su vez, cada
miembro debe contar con la capacidad de confiar totalmente en las demas personas con las
que trabaja, expresando los problemas que pueden surgir y que afectan al ambiente del
equipo y avanzando todos unidos hacia el logro de los objetivos.

Piscoya, (2013) refirio: “El trabajo en equipo exige una comunicacion franca y atenta
entre sus miembros, de forma que las acciones individuales estén coordinadas y ninguna
actuacion aislada conduzca al fracaso” (p.45). El didlogo, es una actividad constante de todo
ser humano, y asi como es importante en las relaciones personales, lo es también en dentro
de las organizaciones. En el ambiente laboral, una persona interacta con sus compafieros,
superiores, clientes, etc. De igual manera, recibe informacion, da o recibe instrucciones y se
coordina con equipos de trabajo. Todas estas actividades y relaciones requieren de la
comunicacion, de ahi la importancia de desarrollar una buena comunicacion en las

organizaciones laborales.

Vizcarra, (2013), argumentd: “La comunicacion es un punto vital en el trabajo en
equipo y va muy de la mano con la coordinacion, esta comunicacion debe ser bilateral y
abierta entre todos los miembros”, (p. 1). La comunicacion es la actividad diaria que
desarrolla cada empleado de la organizacion. Todos estdn involucrados en ella, la
comunicacion efectiva con empleados, clientes, accionistas, y otros agentes publicos es
esencial para la empresa. En efecto el éxito o fracaso de la organizacion va depender en gran
medida de la comunicacién oportuna y coordinada, pues por medio de ella se hace las

coordinaciones entre las diferentes areas de la organizacion.
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Comunicacion empatica

Reinoso, (2006) refirid: “Es la habilidad de escuchar y comprender adecuadamente las
palabras, sentimientos, preocupaciones y posturas de los demas que no han sido expresadas
0 que lo han sido parcialmente, sin necesidad de interpretar, juzgar o intimidar al
interlocutor” (, p. 158). La comunicacion empatica no sélo es un componente importante de
la relacion de ayuda, sino también una herramienta valiosa en cualquier ambiente de trabajo
y en el ambito social. Lo que se busca es romper las barreras relacionales con los demas
evitando los errores que cierran la comunicacion, para ello se debe poner en préactica los
elementos claves de la comunicacion empatica, las cuales son, la comprension y la escucha
activa.
Pease y Pease, (2006) refirieron: sobre la importancia de lenguaje corporal,
en donde una simple postura 0 gesto emiten mensajes que casi siempre no
guardan relacion con lo que transmitimos oralmente, es por ello que se debe
cuidar cierta entonacion de voz alturadas o débiles, asi como nuestra
corporalidad, porque la expresion de estas, son tan 0 mas importante que las

palabras que elegimos al comunicarnos. (p. 12)

El lenguaje corporal es otro modo de comunicacién no verbal, que no debe de ser ajena
en el ambito laboral. Puesto que el cuerpo de una persona transmite y comunica
constantemente, los movimientos que se realiza mediante el cuerpo es el reflejo de la
personalidad, actitud de cada individuo. Muchas veces, al desconocer este tipo de
comunicacion, nos puede condicionar en lo que estamos transmitiendo, por eso es importante
prestarle atencion a nuestro gestos y conductas corporales, para ser un correcto comunicador

y el mejor asesor de imagen de uno mismo.

Confianza y compaiierismo
Piscoya, (2013) senalo: “Cada integrante del equipo confia en el buen hacer de sus mandos y en

el resto de sus compafieros basandose en su coherencia y cercania”, (p 16). La confianza es una
actividad cotidiana de construccion colectiva, pues no se puede dar confianza en un grupo o
persona que no lo manifiesta. El trabajo en equipo es una de las habilidades mas demandadas
dentro de la organizacion, el individualismo sigue afectando a ciertas organizaciones de un
buen liderazgo. La ausencia del comparierismo en algunos equipos provoca mal clima

laboral, se generan situaciones conflictivas y colaboradores que deciden ir por su cuentay a
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su propio ritmo. ElI compafierismo significa involucrarse mas con el otro, pensar en los
demas, colaborar, ofrecer ayuda, tener un sentido de grupo y aportar nuestras experiencias,
conocimientos y habilidades. Y en el ambito laboral es muy importante, ya que genera una
serie de beneficios tanto para la empresa como para los trabajadores.

Un equipo de trabajo exitoso se encuentra sementado sobre una base de confianza.
Donde cada miembro del equipo debe manifestar la confianza, cultivandola a través de sus
acciones, sus palabras y su compromiso para mantenerla. Por su parte los directivos también

necesitan ser capaces de confiar en los integrantes de su equipo.
Expresion de afecto

Castilla del Pino (2009), refirio: “los sentimientos como instrumentos que permiten
vincularse eficazmente a los objetos mediante un lazo afectivo, permitiendo establecer una
organizacion singular y jerarquizada de los valores”. El afecto esta relacionado con las
emociones, donde el estado de &nimo y temperamento de los empleados en general tienen
efectos sobre los resultados del trabajo, sobre la toma de decisiones, la creatividad personal,
el trabajo en equipo, las negociaciones y el liderazgo. El afecto dentro del ambito laboral es
importante porque las personas no son elementos emocionales aislados; cuando los
trabajadores asisten al trabajo, también llevan consigo su estado de &nimo y emociones, esas
expresiones afectivas afectan a las demas integrantes del equipo de trabajo.

1.4. Formulacion del problema

Problema General

¢Cual es la relacion gue existe entre las habilidades directivas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San juan de Lurigancho - 2018?

Problemas especificos

Problemas especifico 1

¢ Qué relacion existe entre las habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en los docentes
de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018?

Problemas especifico 2
¢ Qué relacidn existe entre las habilidades técnicas y el trabajo en equipo en los docentes de
la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018?
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Problemas especifico 3
¢ Qué relacidn existe entre las habilidades humanas y el trabajo en equipo en los docentes de
la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018?

1.5. Justificacion del estudio

El presente trabajo de estudio es de gran relevancia para desarrollo de las instituciones
educativas, puesto gque se ha abordado dos elementos primordiales que se manifiestan en las
actividades permanentes de los docentes dentro de una institucién educativa. Siendo estos
elementos, las habilidades directivas y trabajo en equipo que integra a todos los que trabajan
en una institucion para brindar una educacién de calidad que contribuya en el desarrollo de

la sociedad.

Justificacion practica
El presente trabajo de investigacion, se realiza debido a la problematica que se evidencia en
cuanto al limitado desarrollo de la capacidad de dirigir las instituciones educativas, desde
esta perspectiva se pretende dar solucion al problema de las habilidades directivas y trabajo
en equipo de las instituciones educativas de la Red 9 de la UGEL 05 San Juan De
Lurigancho. Se espera que este trabajo de investigacion sea relevante y aporte a las metas
propuestas de las variables de estudio, Ayudando de esta manera a que la educacion mejore
en su calidad de servicio y por ende el desarrollo de la sociedad. Ademas de analizar en qué
niveles y formas se da la participacion directiva y docente, asi como el rol que desempefia
en las actividades laborales de la misma. Es decir, identificar qué acciones de la vida
institucional favorecen a conservar de forma adecuada al personal docente predispuesto,
motivado y activo, comprometido e identificado con su organizacion, dispuestos a la
participacién espontanea permanente, pudiendo ayudar con ello a incrementar su
competitividad dentro de las actividades grupales que desarrolla la escuela, y como la
participacion directiva y del docente contribuye a mantener un clima de trabajo armonioso
en base a las habilidades directivas.

Es por ello, que la presente investigacion busca brindar un planteamiento de gestion a
los directivos con el propoésito de estimular el trabajo en equipo en un ambiente armonioso
y eficaz en favor de los logros propuestos tanto en el aspecto administrativos, de gestién y

pedagdgicos de la institucidén puesto que es indispensable que el equipo directivo de las
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instituciones educativas se inquieten en reconocer como se halla el clima institucional, si
manifiestan satisfaccion, compromiso, identificacion y entusiasmo en el compromiso laboral
de los profesores con el fin de mejorarlo de manera significativa en favor de los estudiantes
para el desarrollo de aprendizajes valederos. Asimismo, la presente investigacion ha de
servir de modelo para la elaboracion de otras investigaciones en instituciones educativas,

sobre la misma tematica u otras relacionadas.

Justificacion teorica

Teniendo en cuenta que para el desarrollo de este trabajo de investigacion se utilizo
antecedentes de algunos trabajos de investigacion realizados afios atras, se determina que los
resultados de esta investigacion, servira de apoyo como base para las futuras investigaciones.
Asi como también engrandecer el conocimiento cientifico en el campo de la educacion,
especificamente en lo referido a las variables de estudio habilidades directivas y trabajo en
equipo, Por otro lado, se observa que en las instituciones aun no se desarrollé en su totalidad
los trabajos en equipo, por lo que la presente investigacion ayudard a mejorar la influencia
de las habilidades directivas para el logro de los equipos de trabajo, en beneficio de las

instituciones.

Al respecto Whetten y Cameron (2005), manifestaron que: “las personas que llegan a
la cumbre de su eficacia personal y de su organizacidn, son las que desarrollan habilidades
directivas, agrupadas en tres grandes dimensiones: personales, interpersonales y grupales”.

Partiendo de la propuesta del autor, se ha podido llegar a la conclusion de que un
adecuado y oportuno desarrollo de las habilidades directivas y el trabajo en equipo abordan
muchos beneficios en el manejo del clima laboral positivo y el logro de las metas propuestas.

La relacion que existe entre las dos variables tiene un grado de influencia en la
productividad de la institucion, cuando se cuenta con directivos eficientes, los integrantes de
la organizacion resultan estar mas identificados con su centro de trabajo, esto se ve reflejado

en la calidad de servicio y el clima institucional de cada organizacion.

Justificacion metodoldgica

El presente trabajo de investigacion se justifica en la utilizacion de un conjunto de
procedimientos, instrumentos y herramientas en base al marco tedrico de las variables de

estudio, las cuales se emplearon para el estudio y desarrollo de estas mismas, teniendo en
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cuenta que estos procedimientos e instrumentos serviran de apoyo a futuros trabajos de
investigacion una vez que se demuestre su validez y confiabilidad.

Asi mismos el presente trabajo de investigacion emplea un disefio de estudio no
experimental, con un tipo de estudio descriptivo correccional con un instrumento de
evaluacion denominado cuestionario, donde se encuentra preguntas en referencia a cada
variable, dirigido a cada uno de los docentes de las instituciones educativas de la red 9 de la
UGEL 05 de San juan de Lurigancho, para luego tabularlos, entendiendo asi que se podra
extraer resultados y validaciones fidedignas para la toma de decisiones dentro de los

pardmetros establecidos en la presente evaluacion.

1.6 Hipdtesis

Hipdtesis general:
Existe relacién significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipotesis especificas

Hipotesis 1

Existe relacion significativa entre las Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipdtesis 2

Existe relacion significativa entre las Habilidades Técnicas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipotesis 3

Existe relacion significativa entre las Habilidades Humanas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

1.7. Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacidn existente entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018
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Objetivos especificos

Objetivo Especifico 1
Determinar la relacion existente entre las Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en
los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Objetivo Especifico 2
Determinar la relacion existente entre las Habilidades técnicas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Objetivo Especifico 3
Determinar la relacion existente entre las Habilidades humanas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018
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2.1. Disefio de investigacion
El presente trabajo de investigacion es descriptivo correlacional porque mide el grado de

relacién entre las dos variables habilidades directivas y trabajo en equipo.

Segun Hernandez (2014) sefiala que la investigacion no experimental, son estudios que
se realizan sin la manipulacién deliberada de las variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para analizarlos (p.152).

Asi mismo el presente estudio corresponde al tipo no experimental porque no se
manipula el factor causal para la determinacion posterior de sus efectos. Solo se describe y
se analiza su incidencia e interrelacion entre las variables. Es una descripcion en forma
global de los problemas para aclararlos de acuerdo a la investigacion por medio de la

encuesta y una demostracion porcentual de las hipotesis.

El método utilizado en la presente investigacion es cuantitativo, porque el tipo de datos

son numericos, cuantificables y sometidos al analisis estadistico.

Su esquema es el siguiente:

Ox

M\ r
Oy
Figura 3: Diagrama correlacional
Donde:
M = Muestra
Ox = Primera Variable: Habilidades Directivas.

Oy = Segunda Variable: Trabajo en equipo.

r = Nivel de correlacién entre las dos variables
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Habilidades directivas

Las habilidades directivas son un conjunto identificable de actividades que las personas
desarrollan para obtener resultados de sus proyecciones trazadas. (Whetten y Cameron, 2011,
p.9)

Dimensiones de habilidades directivas:

Habilidades conceptuales

Habilidades técnicas

Habilidades humanas

Variable 2: Trabajo en equipo
El trabajo en equipo es un conjunto de personas que desarrollan sus actividades en forma
coordinada, colaborativa, complementaria y con una sola vision de lograr sus objetivos y

metas en comun. [Nick Hayes citado por (Jiménez Orozco, 2010, p. 10)].

Dimensiones de trabajo en equipo:
Cohesidn de los miembros
Cumplimiento de normas

Liderazgo y estructura

Clima de confianza y comunicacion

2.2 Definicién Operacional:

En la presente evaluacion se detallan las variables encontradas en la realidad problematica.

V.1: Habilidades directivas
El instrumento esta conformado por 29 items, correspondientes a cada dimension de estudio.

Se utiliz6 las escalas de medicion: Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4)

V.2: Trabajo en equipo
El instrumento esta conformado por 21 items, correspondientes a cada dimension de estudio.

Se utiliz6 las escalas de medicion: Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4)



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable habilidades directivas

68

Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel
Pensamiento 1234 Alta
Habilidades estratégico Siempre Prevalencia
conceptuales Desarrollo  del Casisiempre  (89-116)
autoconocimiento 56 A veces Mediana
Andlisis de los 289 Nunca (PSrS\_/gé‘;nC'a
problemas " 4
Baja
- . . Prevalencia
I—]ab!lldades Uso e integracion 1011 (29-58)
técnicas de la tecnologia '
Anédlisis y manejo
de procesos y 12,13,14
calidad
Manejo de
operag:iones 15,16
Manejo del estrés 17,18,19
ili Comunicacion
:3%22:3 ® efectiva 20,21,22
Manejo de
conflijctos 23,24
Inteligencia 25 2627
emocional T
Liderar el cambio 28,29

positivo




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo

69

Dimensiones Indicadores Items Escala _ Nivel
5 Trabajo 1,2 Siempre Optimo
Conesion delos coordinado Casi (65-84)
miembros ) .
Armonia entre los slempre Regular
miembros 3 A veces (43-64)
Metas compartidas 45 Nunca No
Optimo
Cumplimiento d o
N(L;Tmpalsmlento ° Distribucion de 6.7 (21-42)
responsabilidades :
Cumplimiento de 89
deberes '
Respeto a las 10
normas
_ Respeto al lider 11
Liderazgo y . .,
estructura Organizacion  de
equipos 12,13,14
Empoderamiento
del equipo 15,16
clima de confianzay
comunicacién Comunicacion 17
empaética
Confianza y 18,19, 20
comparierismo
Expresion de 21

afecto
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion
La poblacion del presente estudio de investigacion estuvo constituida por 591 Docentes de
las Instituciones Educativas de la red 9, UGEL 05 de San Juan de Lurigancho, de los cuales
80 docentes pertenecientes al nivel Inicial, 273 docentes del nivel primaria y 274 docentes
del nivel secundaria.

Al respecto se considerd la propuesta de Tamayo, (1997), quien sostuvo que la
poblacion es el total de los elementos puestos al estudio de investigacion, donde cada

elemento posee una caracteristica en coman limitada por el estudio. (p.114)

Tabla 3

Poblacion
Instituciones Educativas Docentes nivel Docentes nivel Docentes nivel
de laRed 9 inicial primaria Secundaria
I.LE.1. 070 17 0 0
I.E.l. 080 LAS TERRAZAS 10 0 0
I.LE. 0125 RICARDO PALMA 0 36 36
I.E. 0171-02 LAS TERRAZAS 0 13 16
I.LE.l1. N° 062 14 0 0
I.E. N°0069 MACHU 0 14 16
PICCHU
I.E. N°0116 ABRAHAM 8 33 37
VALDELOMAR
I.LE. N°0131 MONITOR 0 20 27
HUASCAR
I.E. N°0145 0 43 42
INDEPENDENCIA
AMERICANA
I.E. FRANCISCO 7 39 50

BOLOGNESI CERVANTES

I.E. FE Y ALEGRIA N° 025 10 24 37
I.E. N° 0117 SIGNOS DE FE 6 15 13
I.LE.l. REINO DE LOS NINOS 3 0 0
I.LE.l. LAS SEMILLITAS 2 0 0
I.LE.l. JOYITAS DE MARIA-I 3 0 0
Sub Total 80 237 274
Total 591

Fuente: Padroén de instituciones educativas estatales Red 9, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho 2015.
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Criterios de inclusién
Todos los docentes que pertenecen a las instituciones educativas de la Red 9 de la Ugel 05

de San Juan de Lurigancho en el afio 2018.

Criterios de Exclusion.
No ser docentes de la Red 9, de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho.
Ser docentes de la Red 9, de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, que no asistieron el dia

de la encuesta.

Muestra
Para el presente trabajo de investigacion se considerd la muestra de 112 docentes de la red 9
de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho.

Al respecto se toma en cuenta la propuesta de Tamayo y Tamayo, M (1997), quienes
definieron que la muestra es una porcién de personas que se toma del total de la poblacion,

para efectos de un estudio estadistico. (p.38)

Tabla 4
Muestra
Instituciones Educativas Docentes nivel Docentes nivel Docentes nivel
de laRed 9 inicial primaria Secundaria
I.LE.1. 070 17 0 0
I.LE.l. 080 LAS TERRAZAS 10 0 0
I.E. 0125 RICARDO PALMA 0 25 31
I.LE. 0171-02 LAS TERRAZAS 0 13 16
Sub Total 27 38 47
Total 112

Fuente: Adaptado de las planillas de las I.E. tomadas como muestra -2018

Muestreo
Para la presente investigacion se considerd el muestreo no probabilistico intencionado y
estuvo representada por los docentes de los tres niveles de educacion y ambos géneros.

Al respecto consideramos al propuesta Canales (2004, p.155) quien menciond que el
Muestreo No probabilistico intencionado es el procedimiento mediante el cual se selecciona una
muestra, el cual comprende un subconjunto de la poblacion, es decir, una grupo de elementos
extraidos de una poblacion previamente definidas de acuerdo a las caracteristicas de la

investigacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas
En el presente estudio de Investigacion, la técnica que se utilizo fue la encuesta, el cual es
un procedimiento que nos va permitir recoger informacion, mediante un conjunto de
preguntas formuladas y dirigidas a los docentes de la muestra de estudio.

Al respecto consideramos la idea de Arias F. (2006), quien refirié que las técnicas de
investigacion son las diversas formas o procedimientos utilizados por el investigador para

recopilar y obtener los datos o la informacidn que se requiere en la investigacion. (p.25)

Instrumentos
El instrumento que se utilizd en el presente trabajo de investigacion fue el cuestionario, el
cual esta elaborado por un conjunto de preguntas especialmente disefiadas y dirigidas a los
docentes que integran la muestra de estudio, este instrumento nos permitird registrar la
informacidn que proviene de los docentes que participaran en la encuesta.

Segun Arias F. (2006), quien definio que los instrumentos de investigacion son los

recursos materiales, utilizados para recolectar y guardar informacion. (p.25)

Cuestionario
En el presente estudio de investigacion se utilizd dos cuestionarios, disefiadas para cada
variable de estudio.

El primer cuestionario corresponde a la variable de Habilidades directivas, el cual
consta de 29 preguntas disefiadas para medir la variable ya mencionada anteriormente.

El segundo cuestionario corresponde a la variable Trabajo en equipo el cual consta de
21 preguntas, ambos han sido elaborados con la finalidad de obtener la informacion
necesaria para el desarrollo de este trabajo de investigacion.

A respecto consideramos la propuesta de Arias F. (2006), quien describié que el

cuestionario es un formato de encuesta escrito en papel que contiene una serie de preguntas.
(p.74)
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Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de habilidades directivas

Autores: Yovana Castro Huallpa

Ano: 2018

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Determinar la relacion existente entre las Habilidades directivas y el trabajo en
equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Poblacion: 112

Ndmero de items: 29

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracién: 15

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que considere respecto
las habilidades directivas en la gestion de la Institucién Educativa.

Niveles o rango: Se proponen los siguientes

Nivel Rango
Nunca 1
A veces 2

Casi Siempre 3
Siempre 4

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Trabajo en equipo

Autores: Yovana Castro Huallpa

Afo: 2018

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Determinar la relacion existente entre las Habilidades directivas y el trabajo en
equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Poblacién: 112

NUmero de items: 21

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracion: 15

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que considere respecto

al trabajo en equipo dentro de la Institucion Educativa.
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Niveles o rango: Se proponen los siguientes

Nivel Rango
Nunca 1

A veces 2
Casi Siempre

Siempre 4

2.4.1 Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez

La Validez fue determinada por el juicio de expertos, quienes dictaminaron que el
instrumento es pertinente, relevante y cuenta con claridad suficiente para ser aplicado.
Logrado la validacion de rigor por los expertos en la temética, metodologia y especialidad,
de acuerdo a los protocolos establecidos por la Universidad Cesar vallejo, se procedié con
la confiabilidad del instrumento.

Al respecto consideramos las propuestas de Hernandez, Fernandez y Baptista (1998),
quienes refirieron que la validez determina el grado hasta donde los items que contiene el
instrumento son representativos del dominio del contenido en lo que se desea medir
(pag.243).

Tabla 5
Relacion de Validadores
Validador Resultado
Dra. Mildred Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Luis E. Garay Pefia Aplicable
Dr. José Luis. Valdez Asto Aplicable

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

Confiabilidad de los instrumentos
La confiabilidad de los instrumentos fueron obtenidos mediante la aplicacion de una prueba
piloto en una institucion Educativa de similares caracteristicas de la muestra seleccionada,

considerandose para ello una muestra de 30 docentes.
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Para Ander, (2002), quien refiri6 que la confiabilidad es la exactitud con que un
instrumento mide lo que pretende medir. (p. 44). Es decir, que es equivalente a estabilidad y
predictibilidad.

Tabla 6

Confiabilidad Cuestionario de Habilidades Directivas

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,964 29

Fuente: Elaboracién Propia (2018)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.
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Tabla 7

Confiabilidad cuestionario de Trabajo en Equipo

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,949 21

Fuente: Elaboracién Propia (2018)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.
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2.5.  Meétodos de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 22, porcentajes
en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la estadistica descriptiva, para
la ubicacion dentro de la escala de medicidn, para la contrastacion de las hipotesis se aplica
la estadistica no paramétrica, mediante el Tau-b de Kendall, el cual es una medida no
paramétrica de asociacion para los datos ordinales. Los datos ordinales son variables
categoricas que tienen tres 0 mas niveles con un orden natural, como totalmente en

desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

2.6. Aspectos éticos

De acuerdo a las particularidades del estudio de investigacion se considera los aspectos
éticos que son muy importantes ya que se trabajé con docentes de las instituciones
Educativas de la Red 9. Ugel 05 de San Juan de Lurigancho.2018, quienes facilitaron la
autorizacion y la aplicacion de las encuestas a los docentes manteniendo el respeto en todo

momento y el anonimato respecto a las respuestas.

Se siguieron los siguientes principios:
Reserva de identidad de los participantes
Citas de los textos y documentos consultados

No manipulacién de resultado.



I111. RESULTADOS
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3.1. Descripcién

Prueba de normalidad

Hipdtesis de normalidad

Ho: La distribucion de la variable de estudio no difiere de la distribucion normal.
Ha: La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal.
Regla de decision;

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 8.

Pruebas de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Habilidades  Trabajo en
Directivas Equipo
N 112 112
Media 2,51 2,44
Parametros normales®? [?e_swamon 658 720
tipica
Diferencias mas Abs_o_luta 371 ,354
extremas Posm\_/a ,228 217
Negativa -,371 -,354
Z de Kolmogorov-Smirnov 3,922 3,747
Sig. asint6t. (bilateral) ,000 ,000

a. La distribucidn de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

La prueba de normalidad de las variables, presenta un valor p=0.000 <0.05 (Kolmogorov-
Smirnov n=>30). Luego, Siendo en todos los casos, el valor p<a cuando a= 0.05.

Ante las evidencias presentadas se rechaza la Ho y se concluye que los datos de las
variables no provienen de una distribucion normal por lo cual se justifica el empleo del

estadistico no paramétrico.
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Tabla 9
Habilidades directivas en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho -
2018
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Baja Prevalencia 10 8,9 8,9 8,9
Mediana 35 31,3 31,3 402
Prevalencia
Alta Prevalencia 67 59,8 59,8 100,0
Total 112 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Habilidades Directivas (Anexo 2)

Habilidades directivas

=

Porcentaje

Baja Prevalencia

Mediana Prevalencia

Habilidades directivas

Alta Prevalencia

Figura 4. Diagrama de frecuencias de las Habilidades Directivas

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; las habilidades directivas en un nivel baja prevalencia

representa un 8.9%, mediana prevalencia un 31.3% y alta prevalencia un 59.8%; siendo que

entre baja y mediana prevalencia representa un 40.2%.
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Tabla 10
Trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
ggtimo 15 13.4 13,4 13,4
Regular 33 29,5 29,5 42,9
Optimo 64 57,1 57,1 100,0
Total 112 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Trabajo en Equipo (Anexo 2)

Trabajo en equipo

=

Porcentaje

Mo (f)ptimo Regular

Trabajo en equipo

Figura 5. Diagrama de frecuencias del Trabajo en Equipo

Interpretacion:
Como se observa en la tabla y figura; el trabajo en equipo no 6ptimo representa un 13.4%,

regular un 29.5% y 6ptimo un 51.7%; siendo que entre no 6ptimo y regular representa 42.9%
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Tabla 11
Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San

Juan de Lurigancho - 2018.

Trabajo en equipo Total
~No Regular  Optimo
Optimo

Baja Prevalencia 10 0 0 10
8,9% 0,0% 0,0% 8,9%
Habilidades Mediana 5 25 5 35
directivas Prevalencia 45%  22,3% 45%  31,3%
. 0 8 59 67
Alta Prevalencia 0.0% 71%  527%  59.8%
15 33 64 112

Total
ota 134%  295% 57.1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo (Anexo 2)

Grafico de barras

Trahajo
en equipo
W o Optimo
1] Reguilar
] Gptimo

Recuento

Baja Prevalencia Mediana Prevalencia  Alta Prevalencia

Habilidades directivas

Figura 6. Diagrama de barras agrupadas de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo
Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; las habilidades directivas en un nivel de baja
prevalencia, el 8.9% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo es no optimo, por
otro lado; las habilidades directivas en un nivel de mediana prevalencia, el 22.3% de los
encuestados percibe que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades
directivas en un nivel de alta prevalencia, el 52.7% de los encuestados percibe que el trabajo

en equipo es optimo.
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Tabla 12
Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05,

San Juan de Lurigancho - 2018.

Trabajo en equipo Total
~No Regular  Optimo
Optimo

Baja Prevalencia 10 0 0 10
8,9% 0,0% 0,0% 8,9%
Habilidades Mediana 5 25 6 36
conceptuales Prevalencia 45%  22,3% 54%  32,1%
. 0 8 58 66
Alta Prevalencia 0.0% 71%  518%  58.9%
15 33 64 112

Total
13,4% 29,5% 57,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo (Anexo 2)

Gréfico de barras

Trabajo
&n equipo
M MNo If)p’[im::
I Regular
O] Sptimo

60

50

40

30

Recuento

20

Baja Prevalencia  Mediana Prevalencia  Alta Prevalencia

Habilidades conceptuales

Figura 7. Diagrama de barras agrupadas de Habilidades Conceptuales y Trabajo en Equipo
Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; las habilidades conceptuales en un nivel de baja
prevalencia, el 8.9% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo es no optimo, por
otro lado; las habilidades conceptuales en un nivel de mediana prevalencia, el 22.3% de los
encuestados percibe que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades
conceptuales en un nivel de alta prevalencia, el 51.8% de los encuestados percibe que el

trabajo en equipo es 6ptimo.
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Tabla 13
Habilidades Técnicas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San

Juan de Lurigancho - 2018.

Trabajo en equipo Total
~No Regular  Optimo
Optimo

Baja Prevalencia 12 2 0 14
10,7% 1,8% 0,0 12,5%
Habilidades Mediana 3 27 12 42
técnicas Prevalencia 2,7% 241% 10,7%  37,5%
. 0 4 52 56
Alta Prevalencia 0.0% 36% 46.4%  50,0%
15 33 64 112

Total
ota 134%  295% 57.1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo (Anexo 2)

Grafico de barras

Trahajo
en equipo
W o Optimo
1] Reguilar
O] Gptimo

Recuento

Baja Prevalencia Mediana Prevalencia  Afta Prevalencia

Habilidades técnicas

Figura 8. Diagrama de barras agrupadas de Habilidades Técnicas y Trabajo en Equipo
Interpretacion:

Como se observa en la tablay figura; las habilidades técnicas en un nivel de baja prevalencia,
el 10.7% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo es no 6ptimo, por otro lado; las
habilidades técnicas en un nivel de mediana prevalencia, el 24.1% de los encuestados percibe
que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades técnicas en un nivel de alta

prevalencia, el 46.4% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo es 6ptimo.
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Tabla 14
Habilidades Humanas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San

Juan de Lurigancho - 2018.

Trabajo en equipo Total
~No Regular Optimo
Optimo

Baja Prevalencia 12 0 0 12
10,7% 0,0% 0,0% 10,7%
Habilidades Mediana 3 26 8 37
humanas Prevalencia 27%  23,2% 71%  33,0%
. 0 7 56 63
Alta Prevalencia 0.0% 63% 500%  56.3%
15 33 64 112

Total
ota 134%  295%  57.1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo (Anexo 2)

Grafico de barras

Trabajo
en equipo
W Mo Optimo
[H Regular
O Optimo

Recuento

Eaja Prevalencia Mediana Prevalencia  Alta Prevalencia

Habilidades humanas

Figura 9. Diagrama de barras agrupadas de Habilidades Humanas y Trabajo en Equipo
Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; las habilidades humanas en un nivel de baja
prevalencia, el 10.7% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo es no 6ptimo, por
otro lado; las habilidades humanas en un nivel de mediana prevalencia, el 22.3% de los
encuestados percibe que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades humanas
en un nivel de alta prevalencia, el 50% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo

es dptimo.
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Prueba de hipdtesis general y especifica

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipotesis Nula.

No existe relacion significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 15
Correlacion habilidades directivas y el trabajo en equipo

Correlaciones

Trabajoen  Habilidades

equipo directivas
Coeficie_rlte de 1,000 791
] ) correlacion : :

Trabajo en equipo oo hilateral) | 000
Tau_b de N 112 112
Kendall Coeficiente de 291" 1.000

Habilidades correlacion ’ ’
directivas Sig. (bilateral) ,000 :
N 112 112

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.791 indica que existe
relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis general; se concluye que: Existe relacion
significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red
09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Hipotesis Especifica 1
Existe relacién significativa entre las Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en los

docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.
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Hipdtesis Nula

No existe relacion significativa entre las Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en
los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 16

Correlacion habilidades conceptuales y el trabajo en equipo

Correlaciones

Trabajoen  Habilidades
equipo conceptuales

Coeficiente de

) ) correlacion 1,000

Trabajo en equipo Sig. (bilateral) .

Tau_b de N 112

Kendall Coeficiente de 776"
Habilidades correlacion ’

conceptuales Sig. (bilateral) ,000

N 112

776"

,000
112

1,000

112

La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.776 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipédtesis nula y se acepta la hipdtesis especifica 1; se concluye que: Existe relacién
significativa entre las Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipotesis Especifica 2
Existe relacion significativa entre las Habilidades Técnicas y el trabajo en equipo en los

docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre las Habilidades Técnicas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p <0.01, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
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Tabla 17
Correlacion habilidades técnicas y el trabajo en equipo

Correlaciones

Trabajoen  Habilidades

equipo técnicas
Coef|IC|e_r1te de 1,000 764"
Trabajo en equipo corretacion
JOENEAUIRO g5 (bilateral) . 000
Tau_b de N 112 112
Kendall ici -
B Coeﬁueme de 764 1,000
Habilidades correlacion
técnicas Sig. (bilateral) ,000 .
N 112 112

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.764 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis especifica 2; se concluye que: Existe relacién
significativa entre las Habilidades Técnicas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red
09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018

Hipotesis Especifica 3
Existe relacion significativa entre las Habilidades Humanas y el trabajo en equipo en los

docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Hipotesis Nula
No existe relacién significativa entre las Habilidades Humanas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p <0.01, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
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Correlacion habilidades humanas y el trabajo en equipo

Correlaciones
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Trabajoen  Habilidades
equipo humanas
Coeficie_rlte de 1,000 776"
] ) correlacién ’ ’

Trabajoen equipo ;0 ijateral) . 000

Tau_b de N 112 112

Kendall N Coeficiente de 776" 1,000
Habilidades correlacion

humanas Sig. (bilateral) ,000 .

N 112 112

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.776 indica que existe

relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y

siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis especifica 3; concluye que: Existe relacion

significativa entre las Habilidades Humanas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red

09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018.
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4.1 Discusion

De acuerdo a los descubrimientos de la investigacion y del analisis de los resultados,
en relacion al objetivo especifico 1, El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de
Kendall de 0.776 demostrd que existe relacion positiva entre las dos variables ademas se
encontré en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipotesis
especifica 1; concluyéndose que: Existe relacion significativa entre las Habilidades
conceptuales y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho - 2018; estos es, las habilidades conceptuales en un nivel de baja prevalencia,
el 8.9% de las personas encuestadas perciben que el trabajo en equipo es no optimo, asi
mismo; las habilidades conceptuales en un nivel de mediana prevalencia, el 22.3% de las
personas encuestadas perciben que el trabajo en equipo es regular. Por otro lado; las
habilidades conceptuales en un nivel de alta prevalencia, el 51.8% de las personas
encuestadas perciben que el trabajo en equipo es 6ptimo. Estos resultados coinciden con la
investigacion de Reyes (2016) quien concluy6 que los directivos utilizan sus habilidades y
conocimientos para cumplir con las metas propuestas en la entidad donde se desempefian.
La importancia y necesidad del desarrollo organizacional se fundamenta en el recurso
humano, pues es por medio de este que se da lugar al éxito o fracaso de una organizacién o
empresa. Asi mismo tiene que ver con el compromiso de los colaboradores y objetivos de la

empresa.

De igual forma de los descubrimientos encontrados y del andlisis de los resultados,
con relacién al objetivo especifico 2, El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de
Kendall de 0.764 demostrd que existe relacion positiva entre las dos variables ademas se
encontré en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipotesis
especifica 2; concluyéndose que: Existe relacion significativa entre las Habilidades Técnicas
y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho -
2018; Donde encontramos que las habilidades técnicas en un nivel de baja prevalencia, el
10.7% de las personas encuestadas perciben que el trabajo en equipo es no 6ptimo, por otro
lado; las habilidades técnicas en un nivel de mediana prevalencia, el 24.1% de las personas
encuestadas perciben que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades

técnicas en un nivel de alta prevalencia, el 46.4% de los colaboradores encuestados perciben
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que el trabajo en equipo es dptimo. Estos resultados coinciden con lo expuesto por Aguilar
(2016) en su andlisis de: “Trabajo en equipo y Clima organizacional”, donde concluye que
el trabajo en equipo de una organizacion es un aspecto importante para crear un mecanismo
eficiente que sirva para efectuar las actividades y los proyectos apropiadamente. Un equipo
0 grupo habitualmente tiene un lider, que guia a los demas miembros para lograr las
expectativas de la organizacion. Ademas, cada lider de equipo debe incorporar a todos sus
colaboradores para incrementar la motivacion y la moral en el ambiente de trabajo. Un
trabajador no puede abarcar o encargarse de todas las responsabilidades de una organizacion.
Cada directivo tiene ciertas habilidades que contribuyen con un &rea especifica. En otras
palabras, un area tiene un conjunto de trabajadores que participan individualmente con algo,

para alcanzar las metas de la organizacion.

Con respecto a los descubrimientos encontrados y del analisis de los resultados, con
relacién al objetivo especifico 3, donde el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de
Kendall de 0.776 demostrd que existe relacion positiva entre las variables ademas se
encontré en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazé la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis
especifica 3; concluye que: Existe relacion significativa entre las Habilidades Humanas y el
trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018;
estos es, las habilidades humanas en un nivel de baja prevalencia, el 10.7% de los
colaboradores encuestados perciben que el trabajo en equipo es no 6ptimo, por otro lado;
las habilidades humanas en un nivel de mediana prevalencia, el 22.3% de los docentes
encuestados perciben que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades
humanas en un nivel de alta prevalencia, el 50% de los docentes encuestados perciben que
el trabajo en equipo es 6ptimo. Esta afirmacion corrobora los estudios de Aguilar y Guerrero
(2014) quienes con su investigacion permitieron identificar que las habilidades directivas
son relevantes para la satisfaccion laboral de los docentes, teniendo en cuenta que las
habilidades son elementos que se manifiestan constantemente durante la ejecucion del
trabajo del directivo, siendo este un lider que posea un pensamiento estratégico, que sepa
motivar a sus trabajadores, tener buenas relaciones interpersonales, habilidades sociales,
habilidades comunicativas, habilidades para el cumplimiento de las metas propuestas. Todo
ello tiene que ser desarrollado por los directivos en forma oportuna y coherente para generar

la satisfaccion laboral de los docentes.
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De igual modo los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, con relacion
al objetivo general, El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.791
demostrd que existe relacion positiva entre las dos variables ademas se encontro en el nivel
de correlacion alta y obteniendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipotesis general; concluyéndose
que: Existe relacion significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en
los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018; Donde, las habilidades
directivas en un nivel de baja prevalencia, el 8.9% de los docentes encuestados perciben que
el trabajo en equipo es no Optimo, Asi mismo; las habilidades directivas en un nivel de
mediana prevalencia, el 22.3% de los docentes encuestados perciben que el trabajo en
equipo es regular. Por otra parte; las habilidades directivas en un nivel de alta prevalencia,
el 52.7% de los docentes encuestados perciben que el trabajo en equipo es éptimo. Estos
resultados coinciden con lo expuesto por Flores (2016) cuyos hallazgos encontrados en este
estudio ofrecieron evidencias que el trabajo en equipo es un elemento primordial en el
desempefio docente, Contar con un buen equipo es esencial para alcanzar un alto
rendimiento en cualquier proyecto. Al apoyarnos en otras personas, podemos hacer cada
tarea mas rapido, llegar mas lejos y tener mas impacto en el desarrollo personal e

institucional.

Finalmente se da énfasis a lo que menciond Chiavenato (2004, p. 14) “Crecer en la
vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones” es decir que
estas van a depender del estado emocional, del compromiso y responsabilidad de sus
integrantes. En cuanto a las habilidades directivas, estas han de aplicarse permanentemente
en el quehacer cotidiano, desde cualquier area de desempefio. Es fundamental considerar
que el liderazgo participativo, la empatia grupal, el trabajo ene quipo y toda propuesta que
involucre a los trabajadores deben gestionarse sin presidn ni opresion hacia el cumplimiento
de la misma, es decir fortalecer un lazo fuerte entre los directivos y su conjunto de destrezas,

habilidades y capacidades para el trabajo en equipo.
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El presente trabajo de investigacion en relacion a la hipotesis especifica 1,
demuestra que existe relacion significativa entre las Habilidades conceptuales
y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau b de

Kendall de 0.776, demostr6 una alta asociacién entre las variables.

El presente trabajo de investigacion en relacién a la hipotesis especifica 2,
demuestra que existe relacion significativa entre las Habilidades Técnicas y
el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de

Kendall de 0.764, demostrd una alta asociacion entre las variables.

El presente trabajo de investigacion en relacion a la hipotesis especifica 3,
demuestra que existe relacion significativa entre las Habilidades Humanas y
el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de

Kendall de 0.776, demostr6 una alta asociacién entre las variables.

El presente trabajo de investigacién en relacién a la hipotesis general,
demuestra que existe relacién significativa entre las Habilidades directivas y
el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de

Kendall de 0.791, demostré una alta asociacion entre las variables.
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Primero: Los directores de las Instituciones educativas deben disefiar estrategias para
mejorar las habilidades directivas y el Trabajo en equipo, como por ejemplo talleres de
coaching, espacios de Interaprendizaje, intercambio de experiencias laborales, profesionales

y familiares en espacios de esparcimiento, circulos de estudio y labores, etc.

Segundo: Los directores son los encargados de propiciar talleres de concientizacion y
convivencia institucional, para la mejora de las relaciones interpersonales y el

comportamiento institucional de toda la comunidad educativa.

Tercera. Los directivos deben adoptar modelos de gestion de respaldo para compartir la
responsabilidades, delegar funciones, para que el trabajo de los directivos y docentes sean
compartidos, creando proyectos educativos, y en los mismos puedan asumir diferentes roles,

adquirir protagonismo e impulsar a sus colaboradores a lograr el éxito educativo.

Cuarta. Se sugiere a los directores aplicar distintas habilidades gerenciales vy
administrativas, ya que a través de ello se logra propiciar la participacion activa de los
docentes, tomando en cuenta sus ideas y aportes no sélo en el &mbito pedagodgico; sino

también en actividades que se involucren directamente con la gestion.

Quinta. Reconociendo la importancia que tiene las habilidades directivas en la gestion
Institucional, esta debe generar cambios positivos, en la institucién educativa, partiendo de
los documentos se gestion, para que permita llegar al logro de los aprendizajes, mediante el

desarrollo de diversos proyectos de innovacion.
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) ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Habilidades directivas y Trabajo en Equipo en docentes de la Red 9,UGEL 05,San Juan de Lurigancho - 2018
AUTOR: Yovana Castro Huallpa

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL.: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: Habilidades directivas
PRINCIPAL.: Determinar la relacidn existente | Existe relacion significativa

¢Cudl es larelacion que existe
entre las Habilidades
directivas y el trabajo en
equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018?

PROBLEMAS
SECUNDARIOS:

¢ Qué relacion existe entre las
Habilidades conceptuales y el
trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho -
2018?

¢ Qué relacion existe entre las
Habilidades Técnicas y el
trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho -
2018?

¢ Qué relacion existe entre las
Habilidades Humanas y el
trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho -
2018?

entre las Habilidades directivas
y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho -
2018

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

Establecer la relacion existente
entre las Habilidades
conceptuales y el trabajo en
equipo en los docentes de la Red
09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho - 2018

Establecer la relacion existente
entre las Habilidades Técnicas y
el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho -
2018

Establecer la relacién existente
entre las Habilidades Humanas
y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho -
2018

entre las Habilidades
directivas y el trabajo en
equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

Existe relacion significativa
entre las Habilidades
conceptuales y el trabajo en
equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018

Existe relacion significativa
entre las Habilidades
Técnicas y el trabajo en
equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018

Existe relacion significativa
entre las Habilidades
Humanas y el trabajo en
equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018

Dimensiones Indicadores Items | Escala Niveles o
rangos
Pensamiento estratégico 12,34 Alta
Habilidades Desarrollo del autoconocimiento 5,6 Siempre Pzg\g}ﬁg'a
conceptuales Andlisis de los problemas 7,8,9 Casi Mediana
Uso e integracion de la tecnologia 10,11 siempre Prevalencia
Habilidades Analisis y manejo de procesos y calidad | 12 13,14 | A Veces (59-88)
técnicas Manejo de operaciones 15,16 Nunca Pre\?e?:ncia
Manejo del estrés 17,18,19 (29-58)
Comunicacion efectiva 20,21,22
Habilidades Manejo de conflictos 23,24
Humanas Inteligencia emocional 25,26,27
Liderar el cambio positivo 28,29
Variable 2: Trabajo en Equipo
Dimensiones Indicadores Items | Escala Niveles o
rangos
Cohesidn de los Trabajo coordinado 1,2
miembros Armonia entre los miembros 3 Siempre Optimo
Metas compartidas 4.5 Casi (65-84)
Cumplimiento de | Distribucion de responsabilidades 6,7 siempre Regular
normas Cumplimiento de deberes A veces (43-64)
Respeto a las normas 51309 Nunca chz(iﬂ'gno
Liderazgoy Respeto al lider 11
estructura Organizacion de equipos 12,1314
Empoderamiento del equipo 15,16
clima de | Comunicacién empética 17
confianzay Confianza y compafierismo ;?:19,20

comunicacion

Expresion de afecto
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TIPOY DISENO,DE POBLACION Y TECNICASE ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MU!ESTRA INSTRUMENTOS
TIPO: Aplicada POBLACION: Variable 1 DESCRIPTIVA: Correlacional
) Docentes de la Red 9. IT:SCt?LC;:eE;‘gs“_eSta Tabla de frecuencias, figuras, tablas de contingencia
DISENO: No UG!EL 05; San Juan de Cuestionario d-e Habilidades Lo
experimental — Corte | Lurigancho Directivas PRUEBA: No paramétrica
transversal Autora:  Yovana Castro | Prueba de Hipdtesis: Existe relacion significativa entre las Habilidades
TAMANO DE | Huallpa _— : :
NIVEL DE DISENO: | MUESTRA: 112 docentes ,:\/Iﬁoz-tzo:]_g- . directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05, San
Correlacional sotg o PP IO uan de Lurigancho - 2018.
MUESTREO: Muestreo | Ambito de  Aplicacion: | N -~
. o L o . - | Nivel de significancia:
METODO: Hipotético | no probabilistico | Instituciones Educativas. L . _ Cg
deductivo intencional. Forma de Administracion: | S19nificancia bilateral p=0.000<0.01(altamente significativo)

EMFOQUE:
Cuantitativo

Directa

Variable 2

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario de Trabajo en
Equipo
Autora:
Huallpa
Arfo: 2018
Monitoreo: Abril — Julio
Ambito de Aplicacion:
Instituciones Educativas.
Forma de Administracion:
Directa

Yovana Castro

Coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.791, indica que existe
relacion positiva entre las variables.
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CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS

A continuacion se le presenta una serie de preguntas con el propoésito de evaluar las habilidades
directivas del director del centro educativo las cuales deberd usted responder, marcando con una
(X) la respuesta que considere correcta:

Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
ALTERNATIVAS
PREGUNTAS 112 |3 4
Dimensién: Habilidades conceptuales
1 | El director desarrolla planes y programas proyectados al
futuro para mejorar la calidad de servicio.
2 | El director traza objetivos, considerando los cambios
continuos que se van desarrollando en el campo educativo.
3 | El director analiza la estructura organizacional entre los
involucrados.
4 | El director planifica, elabora y distribuye actividades entre
todo el personal de la institucion.
5 | El director posee la capacidad y actitud de aprendizaje
auténomo, llevando programas constantes para mantenerse
informado con respecto a las Gltimas noticias, novedades y
acontecimientos pedagdgicos.
6 | El director maneja y difunde informacion de manera
significativa poniéndolos en practica.
7 | El director trata de corregir la conducta de su personal de
manera constructiva.
8 | El director evita escoger s6lo una solucion desarrollando
muchas alternativas posibles.
9 | El director en una situacion de conflicto, busca consenso y la
discusion objetiva.
Dimension: Habilidades técnicas
10 | El director posee amplios conocimientos de softwares y
herramientas informaticas.
11 | Demuestra interés en conocer los nuevos avances en materia
tecnologica, teorica, o logistica para realizar mejor su
trabajo.
12 | El director desarrolla la capacidad de andlisis y sintesis en la
gestion de la informacion y del conocimiento.
13 | El director propone acciones para mejorar el trabajo de todo
el personal docente y administrativo.
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14 | El director plantea y ejecuta actividades extracurriculares y
de proyeccidn social desde la institucidn educativa.

15 | El director utiliza métodos eficaces de administracion de
tiempo, como llevar un registro de acciones, lista de asuntos
pendientes y prioriza tareas directivas.

16 | El director administra los recursos econdmicos y materiales
eficientemente.

Dimension: Habilidades humanas

17 | El director desarrolla estrategias para el manejo del estrés de
sus colaboradores.

18 | El director Fomenta una buena relacion interpersonal entre
los miembros de la Institucion.

19 | El director es flexible ante situaciones de emergencia por las
que atraviesan los trabajadores.

20 | En caso de necesidad, el equipo se puede comunicar con
facilidad con el director.

21 | El director cuida los canales de comunicacion interna y
externa, tanto en forma vertical como horizontal.

22 | El director desarrolla la escucha activa frente a todo tipo de
situaciones y acontecimientos.

23 | El director en una situacién de conflicto, busca consenso y la
discusion objetiva.

24 | El director evita escoger solo una solucion desarrollando
muchas alternativas posibles.

25 | El director ayuda a que su personal se sienta competente en
su trabajo al reconocer y celebrar sus éxitos.

26 | El director cuando recibe de otras personas comentarios
negativos, no se molesta ni se pone a la defensiva.

27 | El director alienta y orienta a su equipo de trabajo para
mejorar su desempefio y lograr buenos resultados en sus
actividades laborales.

28 | El director con frecuencia tiene una retroalimentacion
positiva a sus trabajadores.

29 | El director promueve actitudes positivas en el trabajo, como

muestras de amabilidad y respeto con sus trabajadores.

Muchas gracias



107

CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

A continuacion se le presenta una serie de preguntas con el propdsito de evaluar las habilidades
directivas del director del centro educativo las cuales deberé usted responder, marcando con
una (X) la respuesta que considere correcta:

Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
ALTERNATIVAS
PREGUNTAS 1 ]2 ]3] 4

Dimension: Cohesion de los miembros

1 | Se acostumbra trabajar en equipos en su institucion educativa.

2 | Seeligen a los miembros de manera coordinada.

3 | Seelige democréaticamente a los miembros de cada equipo.

4 | Hay una distribucion de roles y tareas documentadas que
cumpliran los equipos.

5 | Se trabaja en funcién a metas colectivas.

Dimension: Cumplimiento de normas

6 | Se distribuyen las funciones que cumplird cada miembro.

7 | Se asignan tareas de acuerdo a sus habilidades.

8 | Los miembros del equipo trabajan de manera voluntaria para
alcanzar los objetivos que se han establecido.

9 | Se evalua el cumplimiento de funciones dentro del equipo.

10 | Se establece un manual de normas para el equipo.

Dimension: Liderazgo y estructura

11 | Se manifiesta respeto mutuo entre el director y todo el personal de
la Institucion educativa.

12 | Seelige a un lider o responsable por cada equipo.

13 | Antes de tomar una decision se consulta a todos los componentes
del equipo.

14 | Cada miembro conoce sus tareas, las realiza con calidad y a
tiempo.

15 | El lider establece con su equipo los criterios de evaluacion.

16 | Los equipos son autdbnomos y no son interferidos por el director
del colegio.

Dimensién: clima de confianza y comunicacion

17 | Los miembros del equipo exponen sus opiniones de manera
imparcial, constructiva y sin centrarse en aspectos personales.

18 | Se retnen los miembros con regularidad para tratar temas de
interés.

19 | Es efectiva la comunicacion interpersonal al interior del equipo.

20 | Los miembros del equipo acuden a las reuniones y participan
activamente e intentan hacer contribuciones.

21 | Sabe su equipo lidiar abiertamente y efectivamente los conflictos

interpersonales.

Muchas gracias
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ANEXO 3

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS



109

\

B[ 9P UONSOF B[ UD SISAUIS A SISEUE op prpoeded v| B[[OLESIP 10)9211p [

(4%
2 A 7 ‘ofeqen ns tofowr sezijear eied eays3o) 0 ‘LILOI) | ¢
‘©21T0[0UDD) BLIDJEW UD SIOUBAR SOAINU SO| JOO0UOD U SIdUL LISINWA(]
‘SEONRILIOJUL
P o~ Y. HPULIONL | o7
SRJUATURLIDY A S2IEM]JOS 9p sojuatwioouond sorjdwe 9asod 1010a11p [5
IS IS IS SEdIUd9) SAPEPIIqeH T NOISNHIIA
‘eAnalqo
pes i o UQISNOSIP B[ A OSUISUOD BISN( ‘0JOI[JUOD 9P UQIOLNJIS BUN UD 10J2211P [ 6
‘sa|qisod
cid s A SEANRUID)E SEUONUI OPUB[[OLIZSIP UQION[OS BUN 0]0S 1950959 B}AD 1019211 [ 8
7 A A “CATONISUOD |,
eiouew op Jeuosiad ns op evPnpuod e[ 11ZOLI0d 9P elRI) 10)21IP |7
‘eonovad uod sojopugtuod
i il -7 eAnedyIudIS  piouBwI 9P UQPBULIOjUL dpunjip A elouew  10p011p [ 9
y '5001303epad sojuaIINdUOOE A SOpPEPIAOU ‘SeIdnoU
P 4 sewnn sej e 0)dadsar uod opeutiojur asioudjueww vied sajue)suod seweigoid s
opuead[| ‘owougine afezipuaide ap pmynoe A peproeded e[ 99sod 10y0011p [7
Pz ‘uoMSuL g op
i il [feuosiod [9 0poy anud sopepianoe aAnquysip A vioqeo ‘esrjiued 10309.01p |7 4
y 4 7 g A7 "SOPEION[OAUT SO[ 21)UD [LUOIDLZIULRTIO BINJONNSI B[ RZI[RUR 10)021IP [5] | €
‘oAnjeonpo odwed [9 ud opue[jo.LEsap
P y i /" | uea s onb SONUNUOD SOIQUIED SO[ OPUBIIPISUOD ‘SOAN[QO BZEI) J0JOIIP [ ¢
“0IDIAIDS Op pEpI[EI B | |
A 2 7 rerolow ered oiny e sopeyoakord seweidord £ soueyd ejjoresop 1010001p 19
so[emdaduod sapepIquel  NOISNANIA
sepuUa1adng swa) / SUNOISNAINIA N

SVALLDIAIA SAAVAITIAVH SVTAAIA A00 OLNAWNALSNI TAd OUINHINOD Ad ZAAITYA Ad OAVILILLIAD




110

S _~ A _ UQISNOSIP [ £ OSUISUOD LISNG ‘OJOI[JUOD OP UGIOLNYIS BUN UD IOWIIP [5 | €7
|
_ :

P - A SOJUDIWIONUODL | 7o
A souorunyis op odn 0po) v 9JULI] BAIIE BYINOSD ] B[[OLIRSIP I10J02IIP [T

o A A [BIUOZLIOY OWOD [ED1DA EULIO) | |7
U9 ojue) ‘eUIg)Xd A BUIDUL UQIOEDIUNWOD P SO[EULD SO| EPIND 10J0dIp |7

e i A ) 100211p |
L [9 U0D pPEpIjIoT) U0D IEdIuNWod |omo:a as odmbo 1o ‘pepisasou op oseo uy

A . .

e A salopeleqen soj 61
uesarAene onb sef 1od eousdiowa op souorEN)IS dJUL [qIXI[) S 100D |5

P | A “ugrnIsul vl | gy
. AP SOIQUIdIL SO 21UD [EUOSIIAIgUI UQIOR[DI BUONQ BUN BJUSWIO,] 10)021IP [5]

= o~ A 'SaI0pEIOqR[0d | /|
sns ap sonss [Pp ofouew o vied  seiojenso e[joLsap 1010211 |5
ON IS ON IS ON IS seuvwing sapepliiqey € NOISNIINIA

i > il i “2JUDWDIUDIOND SI[RLIDIEW A SOOIWIQUOD SOSINDAI SO] eaystutwpe 1010011p [ | 91
Y EUNREN)

P e seaue) ezuoud £ soyuoipuad sojunse ap eysi| ‘souoooe ap onsigor un teaay | S
owod ‘oduwdiy 9P UQLNSIUIUPE IP SIOLDLO SOPOJIW BZI[HN 10J02IP [g

o A A "BAIEONPD UQIMNSUL B[ PSP [B100S | 4
uorodokoid ap A sarenotumornxa sapepranoe einaafd A eajueld 10pamp |4

iy o P “OALENSIUIPE A 9JU200D | ¢

Jeuosiad (o opoy ap ofeqen) o seiofow eied souorooe suodoxd 10p01p |5

"OJUDIWUIDOUO0D [9P A UQIDRWLIO]UL




111

WNN-Z10 ‘3
so:mus ,anbﬁuﬂ“ﬁﬂmugﬂ

LQISUBWIP B Jipaw ied Sajualoyns uos sopeajueld SWwa)l Soj OPUEND BIDUBIDYNS B0IP 8S ‘BIOUAIIYNG ‘BJON

| a1qearde oN

0j0auip A 0JoBX® '0SIOU0D $8 ‘WA)! [9p OPEIoUNUS [ BUN|E PejNJYIp UIS BpUBIUS B :pepuel) ¢
0}oNUISU0A [3p BAYIadSa UQISUBWIP 0 Bjuauodwod (e Jejuasaida esed opeidoide s Wa)| |3 (RIJUBARIRY ¢
‘OpejnuLIo) 0018} 0jdeoucd e 8puodsaliod wa)| |3 eIUBUIMA] |

.....{..Q.‘.w.ﬁ\..w.c.v\w.w. .Aul.r.mw.%.J....._..lm..M...«... i .....u'—QﬂvNﬂUm—N\’ —Q—U vaﬂvm—“_nvo&mm h °“U“‘-U

< w.m..g.. Xoﬂovmn\&\uﬂr:\\/ s1opepijea zonl [ap saaquou £ soprpdy

¥

[ | 132105 ap syndsap sjqearidy [ s1queandy :pepiiqeande ap uoruidQ

FEENER=EEYNY 7&: :(erouadyns Aey 1s ausId) SHUOIEAIISA()

‘sa1opeleqen) sns uod ojadsar A pepijiqewe

7 A % ) peleqen Ojodsal A pepljiq 67
ap sensonw owod ‘ofeqen [0 ud seanisod sapmnoe dadnwold 1019p [
e ' A ‘salopeleqen

sns © eAnisod UQIOBJUOWII[EOIAI BUN QUII) BIOUSNJAI UOD 10D [] 87

o 7 A “SO[RIOQER] SOPERPIATIOL SNS U SOPRINSaI souanq teido] A ouddudsop | /-
ns awiofow vied ofeqen ap odmbo ns e vjuowo A vjudie 103021p [

e 7 A “BAISUDJAP T € duod as 1U BISA[OW | g7
98 OU ‘SOAIIRFOU SOLIZJUAWOD seuosiod seno op dqroal opuend 1030d11p [q

. o A 'SOYIX9 SNS 1LIGI[AI A 19I0U0II | ¢
2 ofeqen ns ud juajadwiod vudls os [ruosiad ns anb e epnAe 1030211p [

=T A yZ sojqusod |y
SPATEUID)[E SLUINW OPUR[[OLIBSOP UQIONOS BUN 0[0S 19F008d BIAD 10)9211P [
‘eAnRlqO




112

7 A2 > i “uQIoBN[LAd 9p SOLAIY S0 odinba ns 1o 99a1qeIsa topi 1 | FF
L AE 7 ‘odinba [ap sojuoUOdWI0d SO] SOPO) T L)NSU0D 95 UYISIAP tun Jewo) op sojuy | £
= % ~7 ‘odimba epes 10d ojqusuodsal o 1opij un v o1 og | ¢F
= > - "BADEONPD UOIOMNSU] | |
e] op [euosiad |9 opoy A 10j0adip 9 onud onnwi 0jadsar ejsajiuewl 99
. ON IS ON IS ON IS LIPS A 0FZePI 1€ NOISNUAINIA
i il = ‘odinba [o e1ed seuuou op [enuew un 999[qeyso og | 01
s =7 <7 ‘odinba [op onuap sauooduny op ojuarundwng [ enfeads og | ¢
i b ia E ‘0p1o9[qelsa uey as anb soanalqo | g
so] tezueole ered euejunjoa eouew op ueleqen odmba [op soiquoru so7
= ki -7 ‘SOpEPI[IQRY SNS & OpIonoe op searr) ueudise ag | L
== — e ‘o1quidtw epeo eajdwng anb souorouny sef uaknquisip o 9
ON IS ON IS ON IS sewiou ap oyudrujdwny 1z NQISNAINIA
= = A 'SEAI}O9]0D Sejow B uorouny us efeqen ag | S
e P i ‘'sodinbo i
so| uradwno onb sepejudwnoop seare) A s9[01 9p uQNQLISIP BUN AR[]
~7 —~7 8 4 . "EPRUIPIOOD BIDUBW OP SOIqUIdIW SO B UdF12 9 | €
i i P i ‘odmba epes op soiquiot so| e gjudwedHEIOoWIp 2310 95 | €
2 i 7 “eATIEONPA UQNNSUL ns ud sodmba ua efeqen eiqunisooe og | |
ON 1S ON IS ON 'S soxqurotut so] 3p uoIsaYo) ;1 NOISNINIA
seruLBNg gPPPHEE) | FONRIY PlUaunIag Su) / SUNOISNAIWIA - oN

OdINOH NI OfVAVAL T AAIN ANO OLNAWNALSNI TAd OAINTLNOD Ad ZAAI'TVA 4d OAVILALLAID




113

@.. \ON _mmn—‘uu.z 3” 3 QCA ,N.O——u:ﬁ&_h:‘.— op uengp ue§

| ]orqeande oN

uoIsUBLUIP e Jipaul esed sajuaoYNS oS sopeajueid W)l So| OPUBND BIDUIIINS BOIP 3S ‘BIOUBIING BJON

0j3a1p £ 0joeX@ '0SI0U0D S3 Wa)! [2p OPEIdUNUS [3 BUNBE PejNoyIP UIS BpUBNUB 8S :pepLe|) ¢
0joN:}sU09 |ap e21j123ds8 UCISUBLIP 0 ajuduadwos je sejuasaidal esed opeidoide sa wa)) JUBADJDY ;
: “OPeNULIo) 021103} 0)dadu0d (& Apuodsalod Waj| |3 EIUAUMAY

................. Ar.c_::u:.; 1op peprenadsy £ opean

wropupiea zan{ op saaxquiou £ soprjpdy

| | m8oax00 ap sondsap apqeardy | Y_ srqeanidy :pepipqedrde op voruidg

JFOVE5oc3as AVE  :(eruanygns Aey is auswaad) sauoneannsqO

T o S e
‘sojeuosadioyul
SOPIPJUOd  so| dudweAnd9jd A oyuowejdiqe teiprp odnbo ns aqeg
i 7 7 “SOUOIINQLIUOD JAITY VBT | (=
9 9yuoweAnoe uedonmed A souomunar sey e uopnae odinba [9p sorqudiwr so|
| - i ] ‘odinbo [op 10u@UT [B [RUOSIOAIAUI UOIDEDIUNWIOD B] BANDIJD ST | 6]
—7 7 i ‘$p101U1 9p sewd) Jejen vied pepuendol uoo soxquiat sof uounos og | 81
ol < ‘sojeuos1od sojoadse ud 9s1e1UEd UIS £ PAIONISU0D L1
o ‘eroeduwr eouew 9p souotuido sns uouodxos odinba [op soiquidt S0
ON 'S ON 'S ON 'S UOEIUNWO A BZULIJU0 IP W] [y NOISNAINIA
i =7 i -0132[00 [op 1010211 |2 10d SOpPLIDJINUI UOS ou A sowougine uos sodinba so | 91
P P o SI

‘odwan) e A pepIjeo uod eZI[eRal SB[ ‘Seaie] SnS 900U0d OIqUIDIU Lpe))




114

A A AT | e 9p uonsod vy uo sisojuis £ sisijpue op pepoeded e[ B[[OLRSIP J0JP [1 | TI

o Vs A ‘ofeqen ns sofour sezipear eied eonsi3o[ 0 LILI0) | 11
‘2IIF0[0UID) BLIDJRUWL UD SIOUBAR SOAINU SO| IDJ0U0D U SIDUL BISINWA(]

N N A “SEONRULIOJUI | (f
sejudtueLdy A SaIem)jos ap sojudtuioouod sorjdwe 9asod 1030211p |7
ON IS ON IS ON IS SE2IUDY) SOpEPIIqeH T NOISNHINIA
S ‘eanalqo

; - = AT | uosnosp ey & SU0D © ) 6
01 Ip Bl £ OSUISUOD ©ISNQ ‘0JI[JUOD AP UQOBNIIS BUN UD 10)2IIP [7]

sojqisod [ |

- A > SEALJRUID)[E SE e 3 . 8
! [ SeyONW OPUB[[OLIESIP UOIIN[OS BUN O[OS 19F0IS BIIAD 10J09I1P [

N A N “BADONIISUOD |
viouew op [euosidd ns ap epnpuod e| NJouod dp ey 10)21p [
eonoead uo sojopugruod

oA A L oy [opua! 9
eAneoIugis  prouew 9p  uoeuLojul dpunjip A efouew  10)0211p [
‘s001303epad sojua1odjuooe A SOPLPIAOU ‘SEIdoU

N P o sewyn se| e 030adsal uod opruLojul asiouduew eied sojueisuod seweidoad s
opueAd[| ‘owouoine afezipuaide op pmyoe A peproedes ey 99sod 10y011p |7
‘uoMISul B[ 9

A 7 Pl : JIRSUTE[Sp]
- [euosiad |9 opoy anua sapepianoe 9Anqysip £ eioqeld ‘eorjueyd 103021p |7

A 2 A ‘SOPEIIN[OAUI SO[ 2IJUD [EUOIORZIULTIO RINJONIISI B] BZI[RUL 10)0211p [ | €
y N ‘oAneonpo oduwied [9 ud opue|[oLesap

ra ueA 98 onb SONUNUOD SOIqUIED SO OPUBIIPISUOD ‘SOATIQO BZEN) 1030211p [7] (4

ya Vi .l "OIIAISS O pEpIEd B | |
Jeiofow ered oxmyny (e sopejoakord sewerdoxd £ soued ejjoresop 10y0211p (5
ON IS ON IS ON 1S so[emdaduod sopepIquel 1 NOISNAINIA

seRUAIING PUPLIEID | vRUEAIPY  vRUDUNI swal / SINOISNAINIA oN

SVALLDMAIA SAAVAITIAVH SVT AAIN N0 OLNAWNALSNI TAA OUINTILNOD Ad ZAAUTVA Ad OAVILALLAID




115

A P A | uoIsnosip v £ 0OSUISUOD LISNQ OJIJUOD 9P UQIEN)IS BUN UD 0P [f | €7

Yz N N "SOJUDTUIIANUOI | 77
A souooenyis ap odi) 0po) € 2JUDI) BATIOR RUINISD T| R[[OLIESIP JOPIIP [5]

. N N g “[RJUOZLION OWOD [EDIMIDA BULIO) | {7
U9 OJUR) ‘BUIOIXD A BUIDIUI UQIDRDIUNIUOD P SI[BUELD SO[ BPIND I10J201p 5]

\ A U ) 1010211p | 7
[ uod pepipoey uod Jeorunwod apand as odinbo [o ‘pepisasou op oseo ug

P N ~ "so10pefeqen sof | ¢y
uesataee anb se[ 10d BIOUITIOWD dP SOUOIOLNIIS DJUE D[QIXD[J SO J0JIIIP [4]

A A A ugnsuy el | g
9P SOIQUIAIW SO] U [LUOSIAAIDUI UOIOR]AI BUINQ BUN BJUIWIO, 10JIIIP [7]

N N A 'SOI0PEIOQR[0D | /g
sns op sense [pp ofouew [0 vied  seidojensd  B[[OLIESIP I0J0AIP [
oN | 1S [ oN | 1s [ oN | 1§ seuvwnyy sOpEPIIqUH € NOISNAWIA

7 " o “9JUOUIDIUID K 91
101J9 SO[BLIDJEW A SOOILOUOID SOSINIAT SO BASIUTWIPE J0JOIIP [5]
“SCA1}0AIIP

A ‘N A | seam vzuoud £ sojuorpuad sojunse op v)si] ‘souordE op onsidar un eaoy) | 5!
owod ‘odudy 9P UQENHSIUIWLPE Op SIILIND SOPOJPUI LZI[N I0)IP [

N V4 N "BAIEONPD UQDNJNSUL B[ IPSIP [RI0S | 1y
u0100£01d ap A sore[norLndLnXd sopepianor enoafo £ eajueid 10p01p g

A N Dl “oAnEnSIUIUpE A UIO0P | ¢

[euosiad (9 opoy ap ofeqen (o aeiofow ered souoroe suodoxd 101a11p |5

"0JUDIWIOOUO0D [P A UQIOBULIOJUT




116

Qr0t _u_u..mdaﬂov.w.w.c:ucam_.:_d ap uenp ueyg

ugisuaWIp B| JIpaw esed SUBIYNS UOS SOpeaUe)d SWa)l SO OPUEND BISUBIDYNS BDIP 8S 'BIOUSIYNS BJON

0}02.1p A 012BX3 '0S1DU0D S3 ‘WA)| [9p OPRIDUNUD [ BUNBE Pejnoljip uIS 3pUaiua 83 :pepue|) ¢
0]ONJSU0D [ap BAK0adsa LQISUBLWIP 0 djuauodwod e sejuasaidal eied opeidoide so wa)) |3 ;RIJUBARIDY ,
‘OpejnwIo) 00108} 0jdaouod e apuodsaliod Wayl |3 (eldudUINA |

...... C \Bm /5 NGy HoPEDIIEA [P pepienadsy £ opras

_\TWWOWOO.—ZQ ....... OJ bg/%um’jﬁcv&\\ﬂﬂbﬂﬂu LlopepieA Nu=_.—o—u saaquIou ik wcﬁ_:oQ<
[ ]9arqeande oN [ ] 1851102 op sondsop sjqeardy 1] arquandy :pepmquande ap uorurd
ddd\,w«u;.\m.dm \Rui :(euans Aey 1s aesaad) souoneAsqO
r P P ‘saropeleqer sns uod ojadsar £ pepijiqewie ]
ap sensonw owod ‘oleqen [0 ud seanisod sapmnoe daanword 1030211p [5] 67
‘satopeleqern
A A \ sns v eanisod UQIOTJUSWIIEOIPI BUN DUDI} BIOUINOIL UOD I0J0dIP [ 8T
A A % "SO[RIOQR] SOPEPIAIIIE SIS UD SOPE}[NsAI soudnq teifo] A ouadwasop | /-
ns aerofow evied ofeqen op odinba ns e vjuouo A ejuore 1oy2aIp |7
A oA N "BAISUDJOP k| € duod as 1 eIsojow | g7
9S Ou ‘soAnESouU SOLIBJUIWOD SEU0sIdd SE1j0 9p 9091 Opuend I0Jd2IIp |7
A A 1 "SOJIX) SNS ILIGI[DD A 1O00U0III | ¢7
v ofeqen ns ud 9uodwios vyuais os [euosiod ns anb e epnAe 10omp |4
4 A A sojqisod | po
SEAEUIO)[E SLUONUW OPUB[[OLIESOP UQION[OS BUN 0]0S 10F09Sd BIIAD 10302.1P [7]
‘eANRI[qO




117

A
#* il “ugIoEN[LAd 9p S0P S0] odinba ns oo avajquisa wopiy 7 |V}
- et o ‘odinba [ap sopuaU0d0d SO] SOPO) T BJNSUOD 98 UQISIDAP Bun Tewo) op sojuy | £F
~ i il ‘odmba epes 10d ojqusuodsol o 1opij un v o810 og | CF
A A > "BAIEONDD UOMNSU] | |
e] op [euosidd (9 opoy A 10j0adip [0 onue omjnw 0jadsar ejsayiuew og
. ON 'S ON IS ON IS ranponnso £ 08zeopry :¢ NOISNAIWIA
72 o # ‘odinbs [o eied sewou op [enuew un 999[qeso og | 07
2 il - ‘odmba [ap onuop sauotouny op ojuonurdwno'[a enjeas ag | 0
N N N ‘0p19[qe)sd uey 3s anb soanalqo | g
so[ aezueole vied euejunjoA viuew op uefeqen odmbo [op soiquionu so
o 2 < “SOpEPI[IqRY SNS & opIanoe ap searw) ueudise og | £
. A < o1quuaiw eped eajdwno onb sauorouny sep uaAnqysip 2 9
qUUSIHEEPES BRI lounj sej quIsip ag
ON IS ON IS ON IS seuriou ap oywdrujdwny 1z NOISNAINIA
A 71 A “SEA109]00 SEjOW B uguny ud eleqen g | §
‘'sodmba
3 /! o so| uerndwmo onb sepejuownoop seare) A so[o1 9p uowNQLYSIP eun Aep 4
N N A “EPRUIPIOOD EIDUEW O SOIQUIDIL SO € UdSI[d oS | € |
& ¥ /! ‘odinba epes 9p sorquiIdrw 0| B djudWEdEIoWIp 931 93 | €
I ped 9p solquuot | 0y P 331[3 3
o 2 1 “eAnEONpa uomysut ns ud sodmba uo tefeqery eiquinisooe og | |
ON 'S ON IS ON IS so.lquronu sof 9p uolsoyoy) 1 NOISNHIANIA
seRuIING JPrpHE | enuesoy _Eu:o:_:okl Sw / SINOISNAINIA N

OdINOI NI OfVAVIL Td AAIN N0 OLNAINNALSNI TAd OAINTLNOD dd ZAAI'TVA Ad OAVOIILLUIAD




118

uoisuaWp ey sipow esed sajuaINS LOS sopeajueld SWa)l SO| OPUBND BIDUBIYNS BOIP BS 'BIOUBIDYNS BJON

0}2a.11p A 0]2BX@ '0S10U0D S8 ‘Wa}! [3p OpeIUNUa |2 eunBle PejNolIp UIS BPUBIUS 3G :pepLe|) ¢

POTEON. SRS so R ; 0JONJJSU0D [ap BIYYI0adsa UQISuBWIP 0 ajuauodwiod | Jejuasaidas eied opeidosde sa Wa) |3 BIDUBADIRY ¢
 a) PuesLn | op uenf ue
m V0T PPT&N : 40@ MN L B rues ‘ocm_zE_o_8_52o_awucoo_mwucoaww:ou:_w___w

...................................................................... CQW“U.@U. SR CI1U . UD\ LIOPEPI[EA [OP —uﬂ—u:—wmovﬁ—wm— A Q—u—whu

o R S O*yuf;o.uw,ﬁ,ﬁmmmv&\ By HopepIEA zon( [pp saaquiou £ soprppdy

| ]9rqearnde oN [ ] m3sa100 ap sondsap aqeardy ] orqeandy :peprpqearde op ugrurd
mdédfwﬂ S xMI :(erouanyns ey 1s ausnaad) sQuoneARSqO

S N P ‘sojeuosadiojut
SOJOI[JUOD  SO| QJUAWERANOIYD A ojuowepdiqe 1eipp odinbo ns oaqeg
i N i "SOUOIONQLIUOD I9JRY UR)UDIUL
9 oyuoweAnde uedonied £ souomunar se| e uopnov: odinbs jop soiquioiw SO
P A 7 ‘odmnbo [op 1ouuI B [PUOSIOAIONUI UGIOLOTUNWIOD B BANIDJO ST

A \ A & :
'$9I01UL P Sewo) Jeje) eied pepuengal uod soIquIDI SO UdUNOI 9
g / A 'sajeuosiad sopoadse ud 9sIenued uIs A ARINNSU0D
‘eoredwr euew op souotuido sns usuodxd odinbo [op sorquii SO

0 1 0 1 0 1
N 'S N 'S N 'S uonEdUNWOd £ eZuejuod dp ewip |y NOISNAINIA
Pl ol o \

*0139[09 [9p 10)2211p [0 10d SOPLIdJIdJUT UOS OU A sowouone uos sodinba sor
‘odwan e £ peprjes 1oo vzI[ear se ‘Sealel SNS 900U0d OIGUIDIW EpR))




119

S A A1 | e[ 9p uonsad ey ud sisauls A sisijpue ap peproeded v g[[0LESIP 103D [ | TI
/! N ‘ofeqeny ns sofowr seziear vied eonsiZo] 0 ‘LU0 | yp
) AT ‘Lo1F0[0UDD) PLIDJEUI UD SIOUBAR SOAINU SO 1200UOD UD SPIOIUI BISINWA(]
7 A A ‘seonpuLopul | o1
seJudTWRLdY A SaIEM)Os 9p sojudtuioouod sorjdwe 99sod 1010211p [
ON IS ON IS ON 'S SeIIUI9} SIPEPIIqeH T NQOISNAINIA
‘eATd[qO
. il 7 A7 | ugisnosip v £ osuasuos vasn 0JOI[JUOD 9P UQIOBNIIS BUN UD 10J0d.1 6
QISNOSIP B q Y P UooBmI P IH
‘sojqisod
H Vol ¥ SPAIIRUIO)E SEUYONW OPUR[[OLIBSIP UQION]OS BUN 0]0S 10F00SI BIIAD 10J0dIIP [ 8
A A V4 ‘BADONISUOD |
viouew op [euosiod ns 9p ©vPNpPuOd B[ IIFOLI0D P BIRL 100D [
‘vonoeld ud sojopudtuod
e P it A eAnEROyIUSIS viOUBW 9P uQpBRULIOjUl apunjip A elouew 1030211p  [H 9
's02130Fepad s0JuaIWII0IU0IE A SOPERPIAOU ‘SRIDNOU
A S A | sewmn se e 010adsa1 uod opeuLojur ossouduew eied sojueisuoo seweigord s
opueAd[[ ‘owougne afezipuoide ap pmnoe A peproeded ey 99sod 1030211p [
"uoN)IISul B[ 9p
o A ¥ i jeuosiad (2 opoy anua sopepianoe aAnquysip A eioqepo ‘eoyrued 101011p [ 4
A A p *SOPRIIN[OAUL SO 21JUD [BUOIORZIURTIO BINJONISI B BZI[RUR 10J0d1IP 7] | €
‘oAnIEONpa odwied [9 U9 OpuR[[0LIBSIP
\ e /7 | uea os onb SONUIIUOD SOIQUIED SO| OPUBIAPISUOD ‘SOANDIQO BZEI) 1010011P |5 t
"OIDIAISS 9P pEpI[ERD B
<l il \' Terofow eied o 0 - Loed] B
[d ny [e sopeyoakord sewradod £ souryd efjoiesop 1010011p [
ON IS ON IS ON IS sojemdaouod sapepiiqul (1 NOISNAINIA
SEUAIIENG (PEPHEID | BDURAIY|  BPRUIUI] swNI / SANOISNAINIA oN

SVALLOIIIA SAAVAI'TIIVH SVT AAIN 4N0 OLNIWMALSNI Tad OUGINILNOD dd ZAAI'TVA 4d OAVOLILLYAD



120

N A /¥ | uoisnasip e £ 0SUASUOD BOSNQ ‘OIOIJUOD IP UQIBN)IS BUN UD 10J0211P [ | €T

N N Y "SOJUDIIDAUOIE | 7o
K souordenyis ap odi) 0po) B UL} BAIOR BYONISI B[ B[[OLIBSIP I0J0AIIP [

\ Ve /7 “[EJUOZLIOY OWIO0D [EDIHIA BULIO) | =
ud 0jue) ‘euINXd A BUIDUI UQIILDIIUNWOD 9P SI|RUBD SO[ BPIND 1010211p [

\ N N ) 1030911p | 7
[0 uod pepijde) uod Ieounuwod apand as odmba [o ‘pepisaodu ap osed uy

P v A 'saropefeqen sof | ¢y
uesatAene anb sey 1od vouaFiowo op sauoroRN)IS UL JA[QIXA[J SI 101021 [

W N s uoMUSU] e | gy
ap SoIqUIdIW SO ANUD [PUOSIdAINUI UQIOR[AI BUINQ BUN BIUIWO] JOIOAIIP [

Vi A A “SAIOPLIOQR[0d | /¢
sns op sonsa [op ofouew (o vied  seidojenso  B[OLIBSIP 10302 [
ON IS ON IS ON IS seuswingy sopeplfiqey € NOISNINIA

" # il “2JUIUIOIUAIDID SORLIDIBW A SOIIWIQUODI SOSINOAL SO RASIUTWPE 10)0IIP [5] 91
/! *SEATIOAIIP

7 | svomy vzuoud A sojuatpuad sojunse ap BISI] ‘SOUOIOL 9P OXSITAI UN IBAJ[| s
owod ‘odwdry ap UOENSIUIWPE P SIOBIJD SOPOIYUI RZI[IN I10102IIP [

N /1 “BATIEONPI UQIDINIISUL B] 9PSAP [B1D0S | 4y
A u01092K01d ap A sore|nOLLINOLIXd sapepianoe enoafo A eayueyd 10p0a11p 17
/1 ‘oAnjRNSIUIWPE A 91U220

P s A neasiuwp 20p | ¢

[euosiad (9 opoy op ofeqen o aviofow ered souoore suodold 1030211p [

"OJUDIWIIOU0D [P A UQIdBILIOjUI




121

SOVE880 ‘NG
OAVHOLS0d 30 YTENOS3 Y1 30 VIR YMERLYD
TS0 N %O
57 Saapon) Tusapo’Y URUHE PAPEIG TIG  uQISUSWIP | Jipaw eied S8jualoYNS LS Sopeajueld SWa)| SO] OpUEND BIDUAIINS B[P BS ‘BIOUBIIYNS ‘BJON

- i
S on
ojoaip A 0joBX3 '0S10U0D S ‘WAY| [9p OPEIdUNUS [ eunbje pejnoyIp us apusiuS 8 :pepLe|) ¢
h \ VTP S py N ‘oypuesun-y ap uenp ue S 0JONJjSUOD [ap BaYYoadsa ugIsuaWIp 0 djuauodwod | Jejuasaidal esed opeidoide se waj) |3 (RI2UBARIRY ;

‘Ope|nwWo) 00103} 0jdaou0d [e apUOdSa1I00 Wa)! |3 :e1duUINAd |

DRy P R ﬁ%:\... ...\.\...h.». ......... *l)\&.../.\\.\., . ..nhc—uﬂ—”v_—ﬂ>—chﬂvm—ﬂmugnmmxﬂcﬁﬂho

\ﬁﬁu %mxmm ¢ CING gﬁ V) z1opepijea zonl jop saaquiou £ sopipdy
[ Tarqeande oN [ 1 n13a.10 ap sondsap yqeondy [X] s1quandy :pepiqeanide op uoruidg
§s®)\u\§ é :(erouayns Aey 1s ausAId) SOU0EBAIISqQ

‘sazopeleqer sns uod ojodsar £ peprjiqewie

SEATJRUID)[E SEUINUW OPUR[[OLIESIP UQION[OS BUN O[OS 19F035d BIIAD 1010211 [

g / A~ ap sensonw owod ‘ofeqen @ ud seanisod sapmnoe daanwoid 1019211p |5 62
N ‘salopefeqen

vl /" |sns v vAnIsod UQIDRIUSWIEONAI BUN QUAI} BIDUINODY) UOD I0J02IP [F 87

P Ve v "SO[RIOQER] SOPRPIATIO SNS UD SOPE}NSL soudnq 1es3of A ouddwosop | ;7
ns aeiofw vied ofeqerny op odmbo ns e vjuono A vjudie 103031p |7

7 Vi \ "BAISUQJOP B  duod 9s 1u vISA[OW | g7
2s OU ‘soAnEdou SoLRJUAUWIOd Sseuosiod Seno 9p 9qIal opuend 1030 [

N b P "SOIXY SNS ILIGI[AD £ 1000U0dAI | 7
[v ofeqen ns uo 9juajadwiod ejudls 9s [euosiad ns anb e epnAr 1030011p (4

S \ N sajqisod |y

‘eAnalqo




122

> ol # 2 "UQIOBN[EAD 9P SOLIILD s0] odinba ns 100 999](L1sd JPI] [ vl
il /! | odinba [op sojuauoduwios so SOpO) B R}NSUOD S UQISIOIP BUN IBIWO) 9P SIIUY £l
5 i i ‘odinba epes 1od ojqesuodsar 0 J9pif un € 2519 2§ (4
P Vs Y "BAIBONPA UOLMNSU] | |
e] op [euosidd [0 0po} A 1030211p 2 onuo onnw 03adsal eisayjIURW 9S
ON IS ON IS ON IS eamangsy A 03zepry i€ NQISNAIWIA
A o A ‘odinba [0 vied seuwnou 9p [ENUBW UN 939[qRISI IS 01
i il vl odmba [op onuap souoduny ap ojuaruidwnd o BNRAD 9§ 6
\ N "0p1o9[quIsd uey as anb soAnalqo | ¢
et so[ Jezueole eied euejunjoA viouew op ueleqen odmba [pp sorquotw o7
o i 7 "SOpepI[IqRY SNS & OPIONJL 9P SBaIR) upudIse oS L
- i A ‘oaquidtw eped parpdwng anb souorouny se| uaAnqLysip 2§ 9
ON IS ON 1S ON 'S sewou ap oyudrunijdwny 1z NQISNAWIA
P i A 'SEAIID9]0D SBJOW B ugiouny uo eleqen og | €
P P ‘'sodinba
A so] upardwnd onb sepejuownoop seaie) A $2[01 Op uQNQLYSIP vun Avp 4
A P A ‘BPRUIPIOOD BIOUBW OP SOIQUIDIW SO € UdFI[0 S | €
# A il ‘odinba eprs 9p soIqUIdIW SO B djudWEIRIdOWIP dF10 o5 | €
& P > “PATIZANPA UQINIISUL S U sodinba ua refeqer) viqunisooe ag | |
ON 'S ON IS ON 'S solquidiui so] ap uoIsHyo) ;1 NOISNINIA
seluLIENg FPEPHED | BDUBAIY|  eDUWIURIdJ swN! / SUNOISNANIA oN

OdINOWA NI OfVIVIL Td AdIN N0 OLNAWNALSNI TAd OAINILNOD dd ZAAI'TVA dd OAVIIALLATD




123

20T PP b Ly

%

Oov1e0d,
20 vames

SOrIaso ‘O
g!‘!gus! Y3,
LZ0S0 N %dd) b i

. .. SOPOR) BusIp2T TN paupmiy; tag

onl

OIPUESLINT Op uenyp ues

uoISuBWIP e| Jipaw esed sejuBIoYNs UOS sopeajueld Swajl SOj OPUBND BIDJBIDNNS BIIP 8S ‘BIOUBIIYNS ‘BJON

0j0aJIp A 0}0BX3 '0SI0UOD SB ‘WA)! [9p OPEIOUNUA |8 BUNBIR PEjINdYIp UIS SpUBIUS 3S :PepuUe|) ¢
0}0NJISUD [ap BAlj0adsa ugIsuBLIP 0 ajuauodwod [e Jejussaidal esed opeidoide so Wajl [J :RIOUBA[RY ;
"0pe[niuIo) 00108} 0jdaduod e APUOASaLINd Wa)| [J EIUUIA |

[ Tarquande oN

i .._wu.:&u app mw:.aWn aqedndy

X1 arquandy :pepmqearde ap uorudo

SQMW. ((euIRYNS Avy IS AusAId) SIU0IIBAIISO

‘sojeuosiadiajur

‘odwan v £ pepi[ea uod LZI[eal se[ ‘SLalel SN 900U0d OIqUIdIU BPr))

~" A | 4
SOJI[JUOD  SO| OJUDWIBANDYJD A ouoweidiqe vipip odba ns aqes
A P A "SUOIdNQLIUOD JAOLY ULIUUL | 7
2 oyuoweAnde uedonaed A souorunar se| e uopnae odinba [op soiquiaiw S0
o A7 i 24 ‘odmnba [op 10wl [B [RUOSIOAIdIUT UQIDRIIUNWOD B] BANDIYD ST | 61
- o Y "SQIAIUL AP Sewd) Jejesy vied pepueingolr uod SOIGUIdIU SO UDUNAI 81
pr \ A so[euos1ad s010adst ud dSILNUD UIS A BATONNSUOD | /|
‘erodedunr eiouew op souotuido sns uoduodxa odmba [op sorqudtu s07]
ON 'S i 'S ON 'S UOREIIUNWO) A LZULU0d Ip ewpd [ NOISNAINIA
i il A 0182100 [op 1030211 [2 10d SOpLIdLIAIUI UOS 0u A sowougine uos sodinba soy | 91




124

ANEXO 4

CARTAS DE PRESENTACION
Y
CONSTANCIAS DE APLICACION DE INSTRUMENTOS
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuelade Posgrado

“Aito del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”
Lima, 3 de julio de 2018
Carta P.278 - 2018 EPG - UCV LE

SENOR(A)

FERNANDEZ CABRERA MARIA SANTOS
.E. N° 0171-02 LAS TERRAZAS
Atencion:

DIRECTORA

Asunto: Cartade Presentaciondel estudiante YOVANACASTROHUALLPA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a YOVANA CASTRO HUALLPA identificado(a) con
DNIN.° 40521235y codigo de matricula N.° 7001147918, estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion(Tesis):

Habilidades directivas y trabajo en equipo en docentes de laRed 9, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho -2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuentas a los docentes y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

' V.3
”
AL e—“‘/'

r/Raul Delgado Arenas
fe de Unidad ESCUELA
DEPOSGRADO
FILIAL LIMA - CAMPUS LIMA ESTE

FRLE 4

LIMA NORTE Av Alfredo Mendiola 6232, Los Dlwos. Tel {4511) 202 4342 Fax {+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Pargue 640, Urt. Canto Rey, San Juan de Lungancho Tel (¢ 511) 200 9030 Anx 2510
ATE Carretera Central K. 8.2 Tel - {+511) 200 9030 Anx - §184

CALLAD Av. Argenting 1785 Tel {+511) 202 4342 Anx. 265
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MINISTERIO DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 05
INSTITUCION EDUCATIVA 8 SAN JUAN DE LURIGANCHO - EL AGUSTINO

N°171-02 “LAS TERRAZAS”

“Ano del Dialogo y la Reconciliaciéon Nacional “

CONSTANCIA

La que suscribe Directora de la Institucién Educativa N° 171-2 “Las Terrazas” cédigo
modular N° 0901124, jurisdiccién de la UGEL N° 05,de la RED N° 09 del Distrito de

San Juan de Lurigancho — El Agustino, provincia y departamento de Lima.

HACE CONSTAR:

Que la Br. YOVANA CASTRO HUALLPA identificado con DNI 40521235 y
coédigo de matricula N° 7001147918, estudiante del Programa de MAESTRIA
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION ha desarrollado su trabajo de
investigacion “HABILIDADES DIRECTIVAS Y TRABAJO EN EQUIPO EN
DOCENTES DE LA RED 9, UGEL 05, SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2018,
en la Institucién Educativa que me digno dirigir.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para fines que

estime conveniente.

San Juan de Lurigancho, Julio del 2018

Av. Los Libertadores S/N AA.HH. Las Terrazas. Altura Paradero 5 Av. Canto Grande Teléfono: 3381778
Correo electrénico: institucioneduc171-02@hotmail.com
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuelade Posgrado

“Aiio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

Lima, 10 de julio de 2018
Carta P.351 - 2018 EPG - UCV LE

SENOR(A)

MARIA LUZVENIA NINAPAYTA LLAMCCAYA
ILE.I. N° 70

Atencioén:

DIRECTORA

Asunto: Cartade Presentacion del estudiante YOVANA CATROHUALLPA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a YOVANA CATRO HUALLPA identificado(a) con
DNIN.° 40521235y codigo de matricula N.° 7001147918; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion(Tesis):

Habilidades directivas y trabajo en equipo en docentes de laRed 9, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho -2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

. D1/Ratil Delgado Arenas
“*Jefe de Unidad ESCUELA
DEPOSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE Av Alfredo Mendiola
LIMA ESTE
ATE
CALLAD




“Afo del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

La directora de la Institucion Educativa Inicial N° 070 de la Red 9, UGEL 05, por
medio de la presente HACE CONSTAR que la Br. Yovana Castro Huallpa
identificado con DNI 40521235 y cédigo de matricula N° 7001147918, estudiante
del Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUACION ha
desarrollado su trabajo de investigacion “HABILIDADES DIRECTIVAS Y TRABAJO
EN EQUIPO EN DOCENTES DE LA RED 9, UGEL 05 SAN JUAN DE
LURIGANCHO - 2018", en la Institucion Educativa que me digno dirigir.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para fines que
estime conveniente.

San Juan de Lurigancho, Julio del 2018

Ninapayta Llamccaya, Maria Luzvenia
Directora de la |.E.l. N° 070
DNLI:
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Ufie del Didlege y la Reconciliacién Nacional”
Lima, 10 de julio de 2018
Carta P.350 - 2018 EPG - UCV LE

SENOR(A)

SONIA MYRIAM PIZANGO LAZO
I.E.l. N° 080 LAS TERRAZAS
Atencion:

DIRECTORA

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante YOVANA CATRO HUALLPA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a YOVANA CATRO HUALLPA identificado(a) con
DNI N.° 40521235 y codigo de matricula N.° 7001147918; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

Habilidades directivas y trabajo en equipo en docentes de la Red 9, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

aul Delgado Arenas

Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO

FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE A« Alfredo Mendiois 6232, Los Diwon. Tel 14511) 200 4342 Fax {4511} 202 4342

LIMA ESTE A del Pargue 640, Uro. Cante Rey, San Juan o¢ Lungancho Ted (+511) 200 5030 Ase 2510
ATE Carreters Comtral € 8.2 Tel - [«511) 200 S030 Any - 8184

CALLAD Av. Argenting 1795 Tel {+511) 202 4347 Anx. 2650
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INSTITUCION EDUCATIVA DE EDUCACION INICIAL N° 080 LAS TERRAZAS-
SJL TELEF 3879400

“Anio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

La directora de la Institucion Educativa N° 080 “Las Terrazas”, de la Red 9, UGEL
05, por medio de la presente HACE CONSTAR que la Br. Yovana Castro Huallpa
identificado con DNI 40521235 y cédigo de matricula N° 7001147918, estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUACION ha desarrollado su
trabajo de investigacion “HABILIDADES DIRECTIVAS Y TRABAJO EN EQUIPO EN
DOCENTES DE LA RED 9, UGEL 05, SAN JUAN DE LURIGANCHO - 2018, en la
Institucién Educativa Inicial que me digno dirigir.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para fines que estime
conveniente.

San Juan de Lurigancho, Julio del 2018

0 55.65\
SO A G
OO

e

PIZANGO LAZO SONIA MYRIAM
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO EscueladePosgrado

“Ajio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”
Lima, 10 de julio de 2018
Carta P.349 - 2018 EPG - UCV LE

SENOR(A)

REBECA NELLY DIAZ RODRIGUEZ
I.LE.N°0125 RICARDOPALMA
Atencion:

DIRECTORA

Asunto: Cartade Presentacion del estudiante YOVANA CATROHUALLPA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a YOVANA CATRO HUALLPA identificado(a) con
DNIN.° 40521235y cédigo de matricula N.° 7001147918, estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion(Tesis):

Habilidades directivas y trabajo en equipo en docentes de laRed 9, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho -2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante asu
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

o.: l‘

rvt
.
L L

\‘w,.. uI Delgado Arenas
=2="Jefe de Unidad ESCUELA
DEPOSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

oo ) Mghé?lusmnuznonmsuu
2 LE N0 xzs RICARDO PALMA

LIMA NORTE A« Alfred
LIMA ESTE
ATE

CALLAD




“Anio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

La directora de la Institucion Educativa N° 0125 Ricardo Palma, de la Red 9, UGEL
05, por medio de la presente HACE CONSTAR que la Br. Yovana Castro Huallpa
identificado con DNI 40521235 y cédigo de matricula N° 7001147918, estudiante
del Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUACION ha
desarrollado su trabajo de investigacién “HABILIDADES DIRECTIVAS Y TRABAJO
EN EQUIPO EN DOCENTES DE LA RED 9, UGEL 05 SAN JUAN DE
LURIGANCHO - 2018”, en la Institucién Educativa que me digno dirigir.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para fines que
estime conveniente.

San Juan de Lurigancho, Julio del 2018

e "'f\‘\: 1 E-N0 126 RIC
Diaz Rodriguez, Rebeca Nelly
Directora de la |.E. N° 0125 Ricardo Palma

DNI:

132
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ANEXO 5
BASE DE DATOS DE LA MUESTRA
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ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO
Habilidades directivas y trabajo en equipo en docentes de la red 9, UGEL 05, San
Juan de Lurigancho — 2018.

2. AUTOR
Br. Yovana Castro Huallpa.

Yovana2725@hotmail.com

Estudiante del Programa Maestria en Administracion de la Educacion de la Escuela

de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

3. RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo general Determinar la relacion
existente entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la
Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018, la muestra que se considero fue
112 docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la red 9, Ugel 05, San Juan
de Lurigancho, en los cuales se ha empleado la variable: habilidades directivas y
trabajo en equipo.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion utilizd para su propdsito el disefio no experimental de nivel
correlacional, que recogié la informacion en un periodo especifico, que se desarrollé
al aplicar el instrumento: cuestionario de habilidades directivas y Trabajo en equipo
en la escala de Likert (Siempre) (Casi siempre) (A veces) (Nunca), que permitio
entregar informacién acerca de Habilidades directivas y Trabajo en equipo en sus
distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan gréfica y textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que:
Las habilidades directivas se relaciona significativamente con trabajo en equipo en

los docentes de la red 9, Ugel 05, San Juan de Lurigancho-2018.

4. PALABRAS CLAVE

Habilidades directivas y trabajo en equipo
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5. ABSTRACT
The general objective of this research was to determine the relationship between
managerial skills and teamwork among teachers of Network 09, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho - 2018, the sample that was considered was 112 teachers at the initial
level, primary and secondary network 9, Ugel 05, San Juan de Lurigancho, in which
the variable has been used: managerial skills and teamwork.

The method used in the research was the hypothetical deductive, this research
used for its purpose the non-experimental correlational level design, which collected
the information in a specific period, which was developed when applying the
instrument: directive skills questionnaire and teamwork On the scale of Likert
(Always) (Almost always) (Sometimes) (Never), which allowed to deliver
information about managerial Skills and Teamwork in its different dimensions,
whose results are presented graphically and textually.

The investigation concludes that there is significant evidence to affirm that: The
managerial skills are significantly related to teamwork in the teachers of network 9,
Ugel 05, San Juan de Lurigancho-2018.

6. KEYWORDS

Managerial skills and teamwork

7. INTRODUCCION
Habilidades directivas y trabajo en equipo en docentes de la red 9, UGEL 05, San
Juan de Lurigancho - 2018. Fue desarrollado con un disefio no experimental
correlacional. En cuanto a la Hipotesis general, se demostré que: Existe relacién
significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes
de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho — 2018.

8. METODOLOGIA
Respecto a la metodologia, considerando que es un conjunto de métodos en el marco
de la presente investigacion cientifica, lo que se detalla a continuacion. El tipo de
estudio para la presente investigacion es aplicada. Al respecto de este tipo de estudios
Soto (2015) afirma que:
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Este tipo de investigacion depende de sus descubrimientos y aportes tedricos
para llevar a cabo la solucién de problemas, con el objeto de originar prosperidad a
la sociedad. Esta investigacion se denomina también activa, practica o empirica
ademas se encuentra ligada a la investigacion bésica. (p.51).

El disefio de estudio se enmarco dentro del disefio no experimental. Gracias a
que se recolectd la informacion de manera directa, rapida y confiable en el contexto
real donde se presenta es decir observado el fendmeno en su contexto real sin
influenciar o manipular dichas variables. Segun Hernandez, Fernandez y Batista
(2010).

El disefio se refiere a que la investigacion que se hizo fue con disefio
transeccional o transversal porque que recopila datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su intencion es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede.
(p.151).

Respecto a la investigacion descriptiva Hernandez, Fernandez y Batista (2010)
buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un
analisis (p.80).

La investigacion descriptiva, comprende registros, analiza e interpreta del
contexto actual asi como analiza la composicién o procesos de los fendmenos sobre
hechos reales y su caracteristica esencial es la de presentar una interpretacion
correcta del hecho. Para el analisis de datos se empleo el programa SPSS V24, dando
como resultado porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los
datos, obteniendo datos de estadistica descriptiva, para la ubicacién dentro de la
escala de medicién, asi como para la contrastacion de las hipotesis se aplicéd la
estadistica no paramétrica. La confiabilidad del instrumento fue determinada el
coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de
confiabilidad del instrumento es muy buena que permiti6 medir las habilidades

directivas y el trabajo en equipo en los docentes.

RESULTADOS
Describe narrativamente los hallazgos del estudio como analisis estadistico e

interpretacion.
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Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL 05,

San Juan de Lurigancho - 2018.

Trabajo en equipo Total
No Regular Optimo
Optimo
10 0 0 10
Baja Prevalencia
8,9% 0,0% 0,0% 8,9%
Habilidades Mediana 5 25 5 35
directivas Prevalencia 4,5% 22,3% 45% 31,3%
0 8 59 67
Alta Prevalencia
0,0% 71% 52,7% 59,8%
15 33 64 112
Total
134% 295% 57,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo (Anexo 2)

Grafico de barras

Recuento

Eaja Prevalencia Mediana Prevalencia  Alta Prevalencia

Habilidades directivas

Trabajo
en equipo
M o Sptimo
W Regular
] Sptimo

Figura 6. Diagrama de barras agrupadas de Habilidades Directivas y Trabajo en Equipo

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; las habilidades directivas en un nivel de baja

prevalencia, el 8.9% de los encuestados percibe que el trabajo en equipo es no 6ptimo, por
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otro lado; las habilidades directivas en un nivel de mediana prevalencia, el 22.3% de los
encuestados percibe que el trabajo en equipo es regular. Asi mismo; las habilidades
directivas en un nivel de alta prevalencia, el 52.7% de los encuestados percibe que el trabajo

en equipo es optimo.

10. DISCUSION

De los hallazgos encontrados en cuanto el resultado del coeficiente de correlacion El
resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.791 indica que existe relacion
positiva entre las variables ademés se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el
nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que: Existe relacion significativa
entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes de la Red 09, UGEL
05, San Juan de Lurigancho - 2018.

Estos resultados coinciden con lo expuesto por Flores (2016) cuyos hallazgos
encontrados en este estudio ofrecieron evidencias que el trabajo en equipo es un elemento
primordial en el desempefio docente, Contar con un buen equipo es esencial para alcanzar
un alto rendimiento en cualquier proyecto. Al apoyarnos en otras personas, podemos hacer
cada tarea mas rapido, llegar mas lejos y tener mas impacto en el desarrollo personal e

institucional.

Finalmente se da énfasis a lo que mencioné Chiavenato (2004, p. 14) “Crecer en la
vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones” es decir que
estas van a depender del estado emocional, del compromiso y responsabilidad de sus
integrantes. En cuanto a las habilidades directivas, estas han de aplicarse permanentemente
en el quehacer cotidiano, desde cualquier area de desempefio. Es fundamental considerar que
el liderazgo participativo, la empatia grupal, el trabajo ene quipo y toda propuesta que
involucre a los trabajadores deben gestionarse sin presion ni opresion hacia el cumplimiento
de la misma, es decir fortalecer un lazo fuerte entre los directivos y su conjunto de destrezas,

habilidades y capacidades para el trabajo en equipo.
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11. CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion en relacion a la hipotesis general, demuestra que existe
relacion significativa entre las Habilidades directivas y el trabajo en equipo en los docentes
de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente de
correlacion Tau_b de Kendall de 0.791, demostrd una alta asociacion entre las variables.

El presente trabajo de investigacion en relacion a la hipdtesis especifica 1, demuestra
que existe relacion significativa entre las Habilidades conceptuales y el trabajo en equipo en
los docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018; siendo que el
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.776, demostré una alta asociacion entre

las variables.

El presente trabajo de investigacion en relacion a la hipotesis especifica 2, demuestra
que existe relacion significativa entre las Habilidades Técnicas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente
de correlacion Tau_b de Kendall de 0.764, demostrd una alta asociacion entre las variables.

El presente trabajo de investigacion en relacion a la hipotesis especifica 3, demuestra
que existe relacion significativa entre las Habilidades Humanas y el trabajo en equipo en los
docentes de la Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho - 2018; siendo que el coeficiente

de correlacion Tau_b de Kendall de 0.776, demostrd una alta asociacion entre las variables.
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