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Presentacion

Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad César Vallejo, presento a
consideracion de la ESCUELA DE POSGRADO la investigacion titulada:

Habilidades directivas en la gestion por procesos en el clima social laboral de los

directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 de Lima Metropolitana, 2018.

Conducente a la obtencion del Grado Académico de Maestra en Gestion publica. Esta
investigacion descriptiva correlacional causal representa la posibilidad de concluir los
estudios de maestria. Se considera que los resultados alcanzados van a contribuir a tomar
decisiones a la problematica planteada. La investigacion se inicia con la introduccion, en la
primera parte se describe la realidad problematica de investigacion, los trabajos previos,
teorias relacionadas al tema, los problemas, la justificacion, las hipétesis y los objetivos, la
segunda parte contiene el método, la tercera parte los resultados, la cuarta parte se denomina
discusion a quinta describe las conclusiones, en la sexta seccién presentamos la las

recomendaciones, por Ultimo en la sétima parte las referencias bibliogréaficas y los anexos.
El objetivo de la tesis es determinar la influencia de las Habilidades directivas en la
gestion por procesos de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 de Lima

Metropolitana, 2018.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea tomada en cuenta

para su evaluacion y aprobacion.

El autor
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Resumen

Se realiz0 la tesis titulada Habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 de Lima Metropolitana, 2018. El
objetivo de la investigacion estuvo dirigido a determinar la influencia de las habilidades
directivas en la gestion por procesos de las instituciones educativas de la UGEL 07 de Lima
Metropolitana 2018.

La investigacion es de tipo basica, se utilizo el disefio no experimental correlacional
causal, de corte transversal, con una poblacion conformada por 137 directores segun la
Unidad de Estadistica Educativa del Ministerio de Educacion, de la cual se obtuvo una
muestra probabilistica de 101 con muestreo simple y estratificado. Para la recoleccion de
datos se utilizaron dos instrumentos el primero un cuestionario de 84 items con escalas de
tipo Likert de las variables de escala ordinal que permitio recolectar la informacion de las
habilidades directivas, el segundo es el instrumento de gestion por procesos de 39 items,
cada uno de los instrumentos fue validado por juicio de expertos y para comprobar la
confiabilidad se utilizd la prueba del alfa de Cronbach , obteniéndose niveles de
confiabilidad alta .El procesamiento de datos se realiz6 con el software SPSS (version 23),

haciendo analisis descriptivo y el inferencial mediante regresion logistica ordinal.

Realizado el analisis se concluyd que existe influencia de las habilidades directivas
en la gestion por procesos de los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07
Lima Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p<0.05 y coeficiente de
Nagalkerke de 0,540; lo cual indica que las habilidades directivas influyen en un 54% en

la gestidn por procesos.

Palabras clave: Habilidades directivas, gestion por procesos, procesos estratégicos,

procesos operativos, procesos de soporte
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Abstract

The thesis entitled directing skills in the management by processes of the directors of the
educational institutions of the UGEL 07 of the Metropolitan Lima, 2018 was carried out.
The objective of the research was aimed at determining the influence of the directing skills
in the management by processes of the directors of the educational institutions of the UGEL
07 Metropolitan Lima 2018.

The research is of a basic type, the non-experimental causal correlational design
was used, with a cross section, with a population formed by 137 directors according to the
Educational Statistics Unit of the Ministry of Education, from which a probabilistic sample
of 101 was obtained with sampling simple and stratified. For the collection of data, two
instruments were used, the first a questionnaire of 84 items with Likert scales of the ordinal
scale variables that allowed to collect the information of the managerial skills, the second is
the process management instrument of 39 items, Each of the instruments was validated by
expert judgment and to verify reliability the Cronbach's alpha test was used, obtaining high
reliability levels. Data processing was performed with SPSS software (version 23), making

descriptive analysis and the inferential by ordinal logistic regression.

After the analysis, it was concluded that there is an influence of managerial skills
in the management of the processes of the directors of the Educational Institutions of the
UGEL 07 Lima Metropolitana 2018; with a level of significance of p <0.05 and a Nagalkerke
coefficient of 0.540; This indicates that managerial skills influence 54% in process

management.

Keywords: Directing skills, process management, strategic processes, operational

processes, support processes
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1.1. Realidad Problematica

El tema a investigar son las habilidades directivas en la gestion por procesos de los directores
de las Instituciones Educativas de la UGEL 07 de Lima Metropolitana—2018. En la presente
investigacion se consideran dos variables:

Segun Whetten y Cameron (2016), afirman que: Las habilidades directivas son
conductuales; no son cualidades de la personalidad, son conjuntos de determinadas
actividades que las personas realizan y que conllevan a resultados, logran ser percibidas por
otros, son diferentes a nuestros caracteres que son Unicamente mentales o se afirman en la
personalidad. , pese a que los sujetos con distintos estilos y personalidades las utilizan de
forma distinta, hay un conjunto sustancial de atributos que son observados al desemperiar
eficientemente sus destrezas y que son frecuentes en una serie de diferencias individuales,
los directores de la instituciones educativas deben practicar cotidianamente estas habilidades
en su desempefio para poder involucrar a los docentes, administrativos, estudiantes y padres
de familia en lograr una institucion educativa que brinda servicios de forma eficiente y
eficaz, con resultados de aprendizajes destacados.

La Politica Nacional de la Modernizacion de la Gestion Publica al 2021 (PNMG,
2013) sefiala que la gestion por procesos es administrar en beneficio del ciudadano, que
inevitablemente habra que modificar el modelo tradicional de organizacion por funciones y
cambiar hacia una organizacion por procesos comprendidos en “cadenas de valor” de cada
institucion, que puedan brindar la seguridad de producir efectos e impresiones efectivas en
su obligacion de administrar los bienes y servicios publicos para los ciudadanos, teniendo
en cuenta los recursos disponibles. Los procesos son contemplados en una secuencia de
acciones para convertir una entrada o insumo en una salida, agregando una valoracion en
cada fase de la secuencia. La cual deberd implementarse en todas las entidades publicas, por
lo que el Ministerio de Educacién no es ajeno a esta implementacion para el logro de
resultados que impacten positivamente en el bienestar del ciudadano y el desarrollo del pais.

El ambito donde se realizara la investigacion son las Instituciones Educativas de
Educacién basica regular de gestion puablica directa ubicadas en la UGEL 07 de Lima
Metropolitana que comprende los distritos de: San Luis, San Borja, Miraflores, Santiago de
Surco, Surquillo, Barranco, Chorrillos y segun el Sistema de estadistica de la calidad
educativa existe 137 instituciones educativas de la modalidad, gestion y forma educativa
(ESCALE Unidad de Estadistica —MINEDU).
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A nivel Internacional la Norma 1SO 9000, Modelo de Excelencia en la Gestion y Carta
Iberoamericana de Calidad de la Gestion Publica en la cual se plantea el enfoque basado en
procesos orientado a la mejora de las acciones que se realizan en la administracion publica
con el objetivo de satisfacer las demandas de los ciudadanos, por lo que en nuestro Pais las
Instituciones Educativas son consideradas dentro de la Politica Nacional de la
Modernizacion de la Gestién Publica, por lo que se considera que los Directivos
responsables de su implementacion deben poseer habilidades directivas, para poder orientar
el logro de resultados eficientes.

A nivel Nacional en las diferentes Instituciones Educativas de nuestro Pais, en el
Marco de la Modernizacién de la gestion Pablica D.S N° 004-2013-PCM se ha
implementado la gestion por procesos con el objetivo de mejorar su funcionamiento, por lo
que es importante que los directores desarrollen habilidades directivas en la ejecucion de las
diversas actividades planteadas en los procesos, para alcanzar los objetivos de su institucion
y lograr los aprendizajes de los estudiantes, lo cual no viene ocurriendo puesto que los
directivos presentan carencias en gestionar por procesos, lo que se evidencia en la deficiente
calidad del servicio educativo que brinda, lo que da como resultado: bajo nivel de logro de
aprendizajes de los estudiantes, el uso inadecuado de los recursos humanos, materiales
educativos, recursos econdémicos e infraestructura.

Asi mismo la gestion para fortalecer el desempefio docente no se cumple en forma
eficiente y existe debilidad en gestionar relaciones interinstitucionales y comunitarias que
son las que ayudan a lograr los objetivos institucionales.

Las deficiencias antes mencionadas son consideradas en tres tipos de macroprocesos
que corresponden a las dimensiones de la gestion escolar que son: direccién y liderazgo,
desarrollo pedagogico y convivencia escolar y soporte al funcionamiento de la institucion
educativa.

Asi mismo se hace evidente La carencia de habilidades directivas para disefiar,
ejecutar y evaluar los procesos de planificacion, organizacion, implementacion, monitoreo
y evaluacién que no garantizan un servicio educativo de calidad.

Los directivos aun son renuentes con la implementacion de la gestidn por procesos y
siguen inmersos en la gestion tradicional de manera funcional, los cuales se centran en el
cumplimiento de normas, la burocracia y no toma en cuenta las necesidades de los

miembros de la comunidad educativa, lo que hace que el director adopte actitudes erroneas
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(autoritario, trata inadecuadamente los conflictos, carece de comunicacion, objetivos
inexistentes, etc)

Se considera que las causas que ocasionan el problema son el desconocimiento de
los procesos, la falta de integracion a los objetivos de la institucion educativa, la renuencia
a implementar la gestion por procesos lo que obstaculiza el poder alcanzar los objetivos y la
solucidn de los problemas existentes.

Los directores aun ejercen un liderazgo autocratico lo que impide que las
instituciones educativas no logren sus objetivos propuestos por lo que no brindan un servicio
educativo oportuno, pertinente y de calidad lo que se evidencia en el bajo el logro de
aprendizaje de los estudiantes, en su formacién integral y que ejerza una convivencia
democrética e intercultural.

El objetivo general de la Investigacion realizada es determinar la influencia de las
habilidades directivas en la gestion por procesos de los directivos de las instituciones
educativas.

En el Proyecto Educativo Regional (PER) y Educacion Rural, entre los lineamientos
estratégicos al 2021: La escuela que nos merecemos en Lima Metropolitana que tiene como
finalidad: Los Estudiantes de la Educacién Basica, Técnico — Productiva y Superior de Lima
Metropolitana acceden, permanecen y concluyen los servicios educativos de calidad;
logrando una formacion integral que les permita ser ciudadanos capaces de construir su
propio bienestar y de su entorno, considera entre uno de los puntos sefialados en el tercer
pilar de Gestion Escolar e Institucional , la implementacion de una Gestion educativa
moderna , organizada por procesos y orientados a resultados , la cual se viene ejecutando en
todas las 07 UGELS que forman parte de la jurisdiccion de Lima Metropolitana, lo que hace
necesario la préactica de las habilidades directivas de los directores de las respectivas UGELS

para poder cumplir con la finalidad planteada.

1.2. Trabajos Previos.
Antecedentes Internacionales

Barrera y Galvis (2014) en su tesis titulada Propuesta de gestion por procesos para el
ejercicio de autoevaluacion con fines acreditacion de alta calidad de LEA UD, desarrollada
en la Universidad Nacional Francisco José de Caldas — Bogota, la finalidad fue el plantear

un proyecto de gestion educativa que favorezca la acreditacion de alta calidad de LEA UD.
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Esta investigacion se encuadra en un enfoque holistico de orden cuantitativo; sistémico
estructural; los autores llevaron a cabo un estudio de tipo proyectivo, denominado el mismo
modo “proyecto factible” que se conoce como la formacion y desarrollo de un modelo eficaz
y factible; cuya finalidad fue buscar solucién de problemas y satisfacer necesidades, a través
de un ejercicio de analisis prospectivo por contextos. La poblacion fue de 611 estudiantes,
42 profesores y 10 egresados de la Licenciatura en Educacion Bésica con énfasis en
Artistica, LEA-UD de 242, de la cual utilizando como el tamafio de la muestra se utilizo
la formula de Ramirez para determinar la muestra que 242 estudiantes, 38 profesores, 10
egresados, con un grado de confiabilidad del 95.5%. Dentro de la Gestion por Procesos el
autor tomo6 como base el esquema planteado por Marifio (2001) y las definiciones de Bravo
(2011), quienes consideran que los procesos son sistemas pensados para transformar
necesidades en valores agregados a sus usuarios. Asi como los aportes de Camisén (2006)
con respecto a las etapas para la implantacién de un proceso. Ruiz (2004) enfatiza sobre los
requisitos necesarios para el éxito de la implantacion de la Gestion por Procesos. El autor
Ilego a la conclusion que el crear escenarios prospectivos involucra una articulacion entre el
ayer, hoy y el mafiana. En este marco, se propuso tres escenarios viables para lograr de la
acreditacion de alta calidad en la gestion. En cada uno de los escenarios se consideran
procesos estratégicos, operativos y de apoyo, proponiendo estrategias para mejorarlos y que
pueden facilitar su fortalecimiento, asi mismo se orienta a la organizacion, planeacion y
ejecucion en el desarrollo de procesos dirigidos a lograr los objetivos institucionales, lo que
nos permite que en la presente investigacion se tenga una vision holistica de que la
implementacién de la gestion por procesos generan cambios en las instituciones donde son

ejecutadas.

Pefialoza (2014) elabord una tesis titulada Habilidades gerenciales del director que
fortalecen las relaciones interpersonales del docente en educacion primaria investigacion
que tuvo como objetivo general el analisis de las habilidades gerenciales del director que
fortalecen las relaciones interpersonales en el docente de educacion primaria del municipio
escolar Maracaibo 1 - Venezuela, la investigacion fue de tipo descriptivo de campo, con un
disefio no experimental transaccional. La muestra fue compuesta de 05 Directivos y 46
profesores. El autor considera en su teoria a Ghiselli (2005) quien realizo investigaciones
para poder identificar caracteristicas relacionadas a las habilidades y las define como la
capacidad y destreza para hacer las cosas, Asi también refiere a Chiavenato (2006) y como
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ultimo autor a Madrigal (2009) quien clasifica a las habilidades en tres grupos: tecnicas,
humanas y conceptuales, lo cual tiene una significativa relacién con las definiciones
consideradas en la presente tesis ya que nos permite realizar comparaciones entre las
habilidades directivas consideradas por diversos autores y poder ampliar nuestro marco
tedrico. Para la recoleccion de datos se planted un instrumento tipo cuestionario para las dos
muestras, de acuerdo a la escala de Likert fue disefiado con items de cinco opciones. Asi
mismo fue validado por expertos y para comprobar su confiabilidad se efectué una prueba
piloto a 10 individuos con caracteristicas similares a la poblacion, obteniéndose el resultado
de la férmula Alpha de Cronbach de 0.931. Las conclusiones a la que llegdé la autora es que
siempre se identifica el tipo de habilidades, y de la misma forma, continuamente identifican
los inconvenientes de las relaciones entre personas, evidenciando una clara debilidad en esta
dimensién, La autora recomienda que se desarrollen lineamientos estratégicos que
favorezcan el fortalecimiento de esta dimension del docente, para el logro del desarrollo de
habilidades propuestas de manera eficiente en las instituciones investigadas.

Pereda (2014) realizo una investigacion titulada: Andlisis de las habilidades
directivas. Estudio aplicado al sector publico de la provincia de cordoba, su propésito fue
evidenciar la influencia de determinadas variables socioldgicas con otras que corresponden
al tipo de gerencia e institucion, en la evaluacion de las habilidades directivas méas notables.
El autor en su base tedrica menciona a diversos autores como: Agollay Van Lill (2013) que
plantean tres conjuntos de habilidades directivas las psicoldgicas, interpersonales y tedricas
; Griffin y Van Fleet (2013) quienes proponen siete habilidades centrales técnicas,
interpersonales, conceptuales, de diagnéstico, de comunicacion, de toma de decisiones y de
gestion del tiempo y coincidiendo con nuestra investigacion toma también a Whetten y
Cameron (2005) que proponen un modelo de diez habilidades directivas clasificadas en tres
grupos , personales, interpersonales y grupales; el autor propone un modelo de piramide de
habilidades directivas agrupadas en tres niveles: direccion, social y personal, la que luego
del andlisis realizado presentan una similitud con la clasificacion de las habilidades
consideradas en la presente tesis, permitiéndonos analizar y reflexionar sobre las diferencias
y similitudes en las teoria para poder discernir entre la teoria mas pertinente .

La metodologia utilizada en la investigacion es cuantitativa, y la recoleccion de datos fue a

través de encuestas, realizando un trabajo de campo en las cuatro administraciones de la
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provincia de Cordoba (Estatal, Autondmica, Local y Autondmica), el nivel de investigacion
tuvo su inicio en una etapa de exploracion que lleg6 hasta una categoria descriptiva donde
se desarrollaron las particularidades de las variables observadas: las habilidades directivas.
De los resultados obtenidos respecto a nuestro tema de investigacion se pueden mencionar:
los trabajadores de las entidades publicas admiten la presencia de una alta relacion e
incidencia en las habilidades directivas sobre especificas variables organizacionales, lo que
es demostrado en las medias obtenidas sobre 4 en una escala de 5, a excepcién de una
variable que obtuvo un resultado debajo de 4, y es necesariamente la incidencia de como
seleccionar a los trabajadores. Asi mismo en el estudio realizado de las diferencias sobre la
influencia de las habilidades directivas y personales respecto de diversas variables (tipo de
administracion y entidad), el anlisis estadistico permitié obtener como conclusién que para

ambas variables no existen diferencias estadisticamente significativas.

Torres (2014) publicd un articulo titulado Orientaciones para implementar una
gestién basada en procesos en Chile, su finalidad fue la descripcion e interpretacion de
antecedentes respecto al manejo del enfoque de procesos en organismos. La metodologia
empleada fue una investigacion exploratoria, cualitativa y descriptiva que contemplo revisar
y analizar las publicaciones de acceso online para reconocer aspectos de interés y tenerlos
en cuenta al emplear efectivamente el enfoque de procesos. Las primeras averiguaciones
demuestran que la conceptualizacidn del enfoque de procesos es heterogénea y posee escaza
precision con las fuentes estudiadas y las primeras conclusiones sefialan que: Identificar los
procesos son factibles cuando se acatan los cinco principios elementales: el conceptualizar
procesos se hace evidente al aclarar los espacios de trabajo; el representar graficamente el
enfoque mencionado posibilita su propalacién en cuanto los sub procesos se disefien y
organicen adecuadamente en funcién de sus macroprocesos; la validez de este enfoque se
manifiesta si estos adopten un valor y su desenvolvimiento comprende las etapas del ciclo
Deming. Los datos cualitativos se recolectaron mediante la observacion y en la
determinacion de contenidos comunes que trascienden en distintas publicidades y lograr
justificar y adecuar el enfoque. Entre una de las conclusiones a las que llegdé el autor es: que
el identificar los procesos en un organismo se hace viable en cuanto se reconozca el entorno
como minimo de los principios fundamentales de la gestion por procesos, La demanda de
determinar transparencia en los procesos podra ser cubierta cuando pueda definirse la

dimensidén en una sucesién de propiedades que establecen y reducen su &mbito de trabajo y
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su cantidad obedecera de las diversas necesidades que se aspire cubrir. Del mismo modo, la
validez de los procesos determinados serd un producto cuando individualmente generen un
valor agregado. Consideramos que esta investigacion brinda un aporte a nuestro estudio en
cuanto al conocimiento de la gestion por procesos y de su aplicacion hacia el logro de

resultados.

Ruiz, Almaguer, Torres, Herndndez (2014) publicaron un articulo titulado: La
gestidn por procesos, su surgimiento y aspectos tedricos en Cuba se estudio la historia y la
teoria relacionadas con la gestion por procesos, asi mismo se especifica las capacidades de
su utilidad en dirigir sociedades y alcanzar la perfeccion. Ademas se logrd establecer
disciplinas que los identifican a partir del analisis de distintas concepciones. Se especifico la
teoria concerniente a esta forma de direccion empresarial. Se reviso diversa documentacion
tanto fisica como virtual utilizando procedimientos teéricos analizar, sintetizar y revisar. Se
dio mayor relevancia a la teoria propuesta por Carrasco (2012), que plantea a la gestion de
procesos como una disciplina que brinda ayuda a la direccion a identificar, representar,
disefiar, formalizar, controlar, mejorar y lograr que los procesos de la organizacion sean
productivos y logren la confianza del cliente. Se concluy6é que crear una formacion de
organizacion distinta exige contribucion y que estos procesos, transponen continuamente
los limites practicos, en Los estandares de direccion en las empresas es donde se evidencia
la importancia de ellos convirtiéndose en recursos provechosos para la institucion y
consiguen adaptarse al ambiente. Los procesos forman un componente importante, por
diversos beneficios que proporcionan para los individuos involucrados. Lo més relevante es
la modificacion que produce en la formacién de la entidad al orientar todo el impulso y
voluntad para obtener la maxima valoracién para el cliente. En relacion a nuestra
investigacion nos permite entender que la gestion por procesos implementada en diversas

instituciones generan un desempefio eficiente.

Antecedentes Nacionales

Chanduvi (2016) elaboro la tesis Gestion de procesos para la mejora de la eficacia y
eficiencia en una UGEL. Fue una investigacion cuantitativa de disefio experimental, se
desarroll6 en la UGEL 07 — Lima Metropolitana, que comprende los distritos de San Luis,

San Borja, Chorrillos, Miraflores, Santiago de Surco, Surquillo y Barranco, su objetivo fue
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aplicar la gestion por procesos, para la atencion en el Sector Publico Educativo, en la que
considera que corresponde el analisis y establecer la organizacién desde la perspectiva del
proceso Y la gestion sistémica de ellos. En su teoria base considera a la norma ISO 9001 que
promueve adoptar en las organizaciones un enfoque por procesos que genere un aumento en
la satisfaccion de los clientes, ademés resalta que un resultado deseado eficiente se logra
cuando las diversas actividades y recursos se gestionan como un proceso, lo cual es un aporte
significativo en nuestra investigacion, ya que nos permite profundizar nuestro marco teorico.
Por ello exige en una Gestion por procesos la aplicacion de los principios de la Calidad Total
y de Gestion de la Calidad. Asi mismo, tiene su fundamentacion en la visualizacion del
proceso como el acontecer del usuario en el régimen de la administracion y en pretender ser
atendidos y una solucién exclusiva a sus exigencias y dificultades de documentacién. Se
desarroll6 en el contexto de un régimen administrativo sin beneficios al cliente quien
regularmente asume, periédicamente la estructura de sus servicios, fraccionando la atencion
considerando al mismo usuario como uno diferente. Entre las conclusiones que llego el autor
es que entre comunidad educativa, entidades gubernamentales y sociedad civil y la UGEL
existe una sociedad trascendental lo que es el inicio imprescindible para el logro de brindar
una servicio en la educacion de calidad .Asi mismo concluye que el modelo de gestion por
procesos permite lograr resultados précticos referentes en el mejoramiento de la competencia
y operatividad, y que entender las concepciones y explicaciones de la gestion por procesos
permitira optimizar la gerencia y la idoneidad de las administraciones y por ende la

satisfaccion de los clientes y/o beneficiarios.

Carranza, Valverde y Vera (2016), en su tesis titulada Implementacion De La Gestion
Por Procesos en La Escuela Militar De Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi, fue
desarrollada en la Escuela Lima — Perd, y en las Unidades Militares donde laboran los
egresados de la mencionada Escuela, con el propdsito de optimizar la de mejorar la eficacia
de los servicios que ofrece al Ejercito del Per( y a la colectividad. Asi mismo el objetivo de
la investigacion fue la implementacion de una gestion por procesos y se plante6 como
objetivos especificos: Comprender las percepciones y explicaciones de la administracion
por procesos que permitan su optimizaciéon y eficacia de la entidad y del mismo modo la
gue permitan mejorar la gestion y el desempefio de las organizaciones y el bienestar de los
beneficiarios, asi como la percepcion y concepto y representacion de los indices de

administracion  del proceso que faculte efectuar un apropiado reconocimiento y
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comprobacion de los métodos. Los autores consideraron en su teoria base coincidiendo con
nuestra investigacion a la PCM (2013) que aprueba el Decreto Supremo N° 004-2013-PCM
donde se establece los objetivos especificos de la Politica Nacional de Modernizacion de la
Gestion Publica. La investigacion que realizaron fue de tipo proyecto de desarrollo y el
disefio la Metodologia para la implementacion de la Gestion por procesos, lo que orienta la
realizacion de nuestra investigacion respecto a la relevancia que comprende en la gestion
escolar. La poblacion fue dividida en dos grupos de andlisis: 281 Clientes Internos de la
Escuela Militar (estudiantes de pre grado) y 344 clientes externos. La medicion de la
confiabilidad fue a través del alfa de Cronbach para los instrumentos utilizados y fluctud
entre 0.91y 0.97, lo cual comprobd su credibilidad. En el andlisis de los antecedentes que se
obtuvieron de la aplicacion del cuestionario a los beneficiarios del exterior de la EMCH, se
obtuvo que el 34.07 % de la totalidad a quienes se aplico la encuesta manifesto encontrarse
encuentran complacidos con la eficacia técnica de los egresados de la EMCH CFB,
proporcion minimamente representativa, el 31,08% manifiesta que no esta satisfecho con
la eficacia técnica de los egresados de la EMCH, y a un 34% no muestra no le es importante,
lo que permitié evidenciar las carencias que existen en la actualidad en los procesos
formativos de la EMCH CFB. De los clientes internos, es decir estudiantes, se obtuvo que
un del 53.9% de la totalidad, manifiestan su satisfaccion con la formacién educativa y el de
soporte que ofrece la EMCH CFB, proporcion que se considera relevante, ademas, un
20.47% de los estudiantes manifiestan encontrarse descontentos, y para el 24,68% le es
indiferente. Del resultado obtenido en ambos casos se evidencia que los clientes externos
son los que se sienten insatisfechos con la eficacia técnica de los egresados de la EMCH,
siendo oportuno y viable en los dos casos perfeccionar los procesos para optimizarla y con
ello lograr satisfacer a los beneficiarios. Los autores de la investigacion llegaron a las
siguientes conclusiones: Que la normatividad vigente impone que el modelo de gestion
orientada procesos deberd ser implementado, asi mismo afirman que el modelo actual
demuestra carencias en las competencias académicas y de investigacion. Ademas
consideraron que la gestion por procesos Y la reingenieria de una entidad, deberan realizarse
teniendo en cuenta el enfoque de los investigadores y que la viabilidad politica y econémica
se debe desprender de los objetivos Institucionales establecidos en el PEI de la Escuela

Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi.
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Sanchez (2016) elaboro la tesis titulada Las habilidades directivas en la gestion
institucional de la Red 19 de la UGEL 04 Comas, 2016 realizada en Lima Peru, tiene como
objetivo general conocer la influencia entre las dos variables mencionadas en el titulo. La
investigacion tiene un enfoque de caracter hipotético deductivo. El autor considera en su
teoria base de habilidades directivas a Chiavenato (2006) quien sefiala que es la capacidad
que se demuestra mediante actitudes, aptitudes y comportamientos que debe aplicar todo
directivo en una institucién las dimensiona como habilidades basicas, técnicas y humanas.
La investigacion es de tipo Basico cuantitativo — Correlacional Causal, se uso el disefio de
investigacion Correlacional, y se consideré a la totalidad que fueron 120 docentes, se uso
dos escalas de valoracion, de manera individual a cada variable, aplicado a un solo conjunto
que conformo la muestra, y para probar la hipdtesis planteada y el analisis de los datos se
utilizo el coeficiente de regresion lineal. Se tiene los pseudo R cuadrado, lo que presenta en
porcentaje la incidencia de las habilidades directivas en la gestion institucional. Asi mismo
se obtuvo el resultado de Cox y Snell igual a 0,341 lo que significa que la eficiencia de la
gestion institucional es consecuencia del 34.1 % de las habilidades directivas, la relacion
mas firme es el coeficiente de Nagelkerke en el que la eficacia de la administracién
institucional es el resultado del 45.5 % de las habilidades directivas. Asi mismo se determin6
que las habilidades directivas inciden en las dimensiones de la gestion institucional que
considero el autor. Presentan un aporte en cuanto a teorias, metodologia empleada y los

resultados nos permitieron establecer relaciones y comparaciones con nuestra investigacion.

Avyala (2016) en su tesis titulada Habilidades directivas y gestion del conocimiento
en el nivel de comunicacién interna desde la percepcién docente, Los Olivos en Lima Perq,
tuvo como propdsito determinar la influencia de las habilidades directivas y gestion del
conocimiento en el nivel de comunicacion interna desde la percepcién docente. La teoria
base para dimensionar la variable en comin habilidades directivas es la de Madrigal (2006)
quien sostiene son un conjunto de competencias y habilidades que los directivos deben
dominar en primera instancia. Asi mismo las clasifica en: Liderazgo, comunicacion,
motivacion, manejo de conflictos y formacion de equipos. Es una investigacion de tipo
basica de tipo basica de nivel correlacional causal y disefio no experimental, al analizar las
definiciones sobre habilidades directivas nos presenta una vision que nos permite
profundizar conocimientos respecto a la variable objeto de nuestro estudio. La poblacion
que el autor considero estuvo conformada por 333 docentes , se aplico la que todos los
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docentes pudieron ser parte de la muestra, para lo cual se dividié en grupos y se selecciond
de manera proporcional a los docentes de los diferentes grupos formados resultando 178
docentes, asi mismo para el recojo de informacion se utilizaron tres instrumentos tipo
cuestionario: uno para obtener informacion de las habilidades directivas que fue de 44
preguntas con escalas de tipo Likert, otro de 24 preguntas de gestion del conocimiento y por
ultimo se utiliz un cuestionario de comunicacion interna de 21 preguntas, a los cuales se
valido por juicio de experto y para analizar la confiabilidad se utilizd Alfa de Cronbach,
obteniéndose  niveles altos. Las hipdtesis fueron contrastadas mediante estadistica
multivariada de regresion logistica multinomial las que determinaron que las habilidades
directivas y gestion del conocimiento inciden en un 19% y 21% en el nivel de comunicacion

interna, segun el Seudo R2 de Cox y Snell igual a 0,19 y Naglekerke 0,21.

Sanchez (2016) realizo la tesis titulada Gestion del talento humano y gestion
directiva en la gestion por procesos en las Instituciones Educativas de la UGEL 04 realizada
en el distrito de Puente Piedra, Lima — Peru, la que tuvo como objetivo general determinar
la influencia de entre las variables. Para poder definir a la variable gestion por procesos, que
es motivo de estudio en nuestra investigacion el autor considera al documento del Ministerio
de educacion (2016) denominado orientaciones para desarrollar el planeamiento escolar,
donde observa que el modernizar la gestion educativa es un pilar para realizar el cambio
esencial para mejorar la entrega del servicio, por lo que se debe implementar una
organizacion moderna, pertinente y orientada a resultados para lograr los aprendizajes de
los estudiantes. La investigacion fue basica cuantitativa y explicativa con tres variables. El
disefio fue no experimental, de corte transversal, correlacional causal multiple. Se trabajé
con 245 docentes que representaron el total, las técnicas utilizadas de recoleccion de datos
fue la encuesta de las tres variables: gestion del talento humano, directiva 'y de procesos,
utilizandose como herramienta un cuestionario para cada variable, los mismos que fueron
validados mediante el juicio de tres expertos, del cual se obtuvo un resultado de aplicable y
se utilizo la prueba de Alfa Cronbach para analizar el nivel de confiabilidad, logrando como
resultados coeficientes de 0,924, 0,847 y 0,851 respectivamente en los cuestionarios gestion
del talento humano, gestion directivay gestion por procesos, lo que demostré una solida
confiabilidad .Del resultado obtenido en la investigacion se puede afirmar que: existe
influencia de la gestion del talento humano y la gestion directiva en la gestion por procesos

en las instituciones educativas de la UGEL 04, del distrito de Puente Piedra (Pseudo R
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cuadrado de Nagelkerke=0.356=35.6%, &rea de la curva COR=0.553=55.3% de incidencia).
De las teorias planteadas con respecto a la variable gestion por procesos y los resultados
obtenidos afianzan nuestro planteamiento respecto a la importancia de su implementacion

en las instituciones educativas, resaltando la practica de las habilidades directivas.

1.3. Teorias Relacionadas al tema
Bases tedricas de habilidades directivas

Habilidad

Antes de iniciar las habilidades directivas que es la variable independiente de este trabajo se

considera pertinente comprender el concepto de habilidad que al respecto whetten y
Cameron (2016) la definen como el “producto de la aptitud multiplicada por la

capacitacion y los recursos” (p.265)

Madrigal (2016) cita a Guthie Knapp (2007) quien define a “Habilidad es la
capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir resultados previstos
con el maximo de certeza, con el minimo de distendio de tiempo y economiay con el maximo
de seguridad” (p.5)

Habilidades directivas
Vivar (2018) las define como las “capacidades para influenciar y alinear hacia un mismo fin,
a las personas de la organizacién, motivandolas y comprometiéndolas hacia la accion

haciéndolas responsables por su desempefio” (p.1)

Yadira (2016) refiere que: “son todas aquellas cualidades necesarias para manejar la
propia vida, asi como las relaciones con otros. Estas se hacen parte de la capacidad de

liderazgo de los grandes gerentes y comprometen un esfuerzo personal y profesional” (p.1)

Madrigal (2017) afirma que: “Las habilidades directivas son adquiridas y aprendidas
para producir resultados previstos con maxima certeza” (p.2). Asi mismo afirma que las

habilidades basicas que un directivo debe desarrollar son:
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Conceptuales: que son las habilidades que posee el directivo para considerar a su institucion
como Unica incluyendo aptitudes en la coordinacion y explicacion de las ideas practicas y

concepciones.

Técnicas: Es la capacidad para que los recursos y relaciones puedan ser utilizados en
beneficio propio o del grupo orientadas al desarrollo de labores exclusivas que le permitan

enfrentar los problemas que se puedan presentar.

Interpersonales: Son las habilidades destinadas al trabajo en grupo enfocadas al logro
de objetivos comunes ejerciendo talento para colaborar y cooperar al satisfacer las

necesidades de las demas personas.

Sociales: Se refieren a las diversas actividades individuales con otras personas y

viceversa, es decir la reciprocidad que se da en la convivencia.

Teorias de jerarquia de las necesidades

Maslow (1943) citado por Pefia (2015) propone su teoria sobre la motivacion humana en la
que considera cinco etapas o grupos para las necesidades humanas que estan representados
en una piramide por medio de cinco escalones ordenados jerarquicamente. En la pirdmide
considera que para ir subiendo peldafios, se necesita cubrir los peldafios mas bajos para que

pOCO a poco se pueda ir subiendo hacia la meta.

En el primer grupo distingue a las necesidades bioldgicas basicas que cubre todo lo
que le es necesario al ser humano para sobrevivir (salud, comida, descanso, sexo, etc), en el
segundo grupo considera a las necesidades de seguridad donde incluye los aspectos que nos
hacen sentirnos seguros (trabajo, vivienda, familia, etc),el tercer grupo lo conformo por las
necesidades de relacién social que son las relacionadas con sentirse integrado en la sociedad
y el desarrollo afectivo (tener amigos, tener pareja, etc), en el cuarto grupo incluyé las
necesidades relacionadas con el ego o estima personal (alcanzar el reconocimiento, la
confianza, el respeto de los demas o el éxito) y por ultimo el quinto grupo de las necesidades

de autorrealizacion las que las personas intentaran cubrir cuando hayan superado el resto de
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las etapas de la piramide, aqui se consideran las necesidades que se relacionan con la
creatividad, la moralidad y el desarrollo del potencial humano.

Esta teoria se puede aplicar en el trabajo de los directivos, ya que en la institucién
educativa deben concebir la basqueda en primer lugar de satisfaccion de las necesidades
bésicas y luego llegar a la satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion. Lo cual
significa que con la satisfaccion de necesidades la persona lograra trascender, desarrollando

sus habilidades al maximo.

Teoria de los roles de equipo de Belbin

Simoén (2015) cita a Belbin quien afirmé que: “Un equipo no es un conjunto de personas
adscritas a determinados puestos de trabajo, sino una congregacion de personas donde cada
uno de ellos desempefia un rol que es comprendido por el resto de miembros. Los que
negocian entre si el reparto de roles y desempefian de manera mas eficaz aquellos que les
son mas naturales.” (p. 17)

De lo mencionado anteriormente, se afirma que en las instituciones existiran diversos
equipos de trabajo en el que cada uno de sus integrantes desempefiaran roles diferentes y en

aquellos que le son familiares lograran un desempefio eficaz

Simoén (2015) habla sobre la teoria de roles planteada por Belbin, la cual es un estudio
sobre los roles y responsabilidades de los integrantes de un equipo. Entre los nueve roles
que propone en su teoria, Belbin los clasifica en tres categorias y son las siguientes:

Roles de accion: Sefiala que son los que ejecutan y finalizan la tarea y contiene los roles de:

Impulsor (IS) Segin Belbin citado por Simén (2015): “Las personas retadoras,
conocidas como Impulsores, proporcionan la energia necesaria para asegurar que el equipo
se mantenga en movimiento y no pierda el foco o el impulso” (p.33)

Son personas que presentan motivacion, con mucha energia y con una necesidad de logro, y
que al asumir los obstaculos los toman como desafios e inducen a los demas a la accion y a

ser ganadores.

Implementador (ID) Belbin citado por Simén (2015) afirma que: “Los
Implementadores son necesarios para planificar estrategias practicas y factibles y llevarlas a

cabo tan eficientemente como fuera posible” (p. 34)
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Se puede afirmar que son personas organizadas que gustan de apoyar el trabajo duro y
asumen los problemas que se presente de forma sistemética, planean las estrategias del
equipo y su caracteristica es ser disciplinado conservador, leal eficiente y sumiso, y

transformar las ideas en acciones.

Finalizador (F) Belbin citado por Simo6n (2015) lo define como: “Los Finalizadores
fueron utilizados més eficazmente al final de cualquier tarea para pulir y escudrifar el trabajo
en busca de errores, y sometiéndolo a los mas altos estandares de control de calidad” (p.34).
Los Finalizadores disponen de cualidades para atender los detalles con mucho esmero.
Siempre se hallan motivados y son perfeccionistas en su trabajo, por lo que en pocas
ocasiones empiezan lo que no lograran terminar. No requieren estimulos, ni incentivos y son

renuentes a delegar por lo que prefieren realizar las tareas ellos mismos.

La segunda categoria agrupa a los roles sociales donde se encargan de la coordinar,

contactar y cohesionar al grupo con el exterior y esta formado por:

El coordinador (CO): Segun Belbin citado por Simén (2015): “Los Coordinadores se
necesitaban para centrar al equipo en los objetivos, hacer participar a sus miembros y delegar
el trabajo de manera apropiada.” (p.37), es decir tienen una vision de cumplimiento de
objetivos y metas, desarrollando habilidades que les permitan alcanzarlas.Tienen la
habilidad de lograr que los que forman parte del equipo trabajen en conduccién de metas
compartidas y se podria definir como el presidente, se caracterizan por ser seguros,
confiados, poseen control y una perspectiva muy amplia, descubren con mucha facilidad

talentos y los utilizan para lograr los objetivos grupales.

Investigador de recursos (IR): Segiin Belbin citado por Simén (2015): “Cuando el
equipo corre el riesgo de aislarse y centrarse demasiado en si mismo, el proporciona
conocimiento sobre aspectos externos al equipo y se asegura de trasmitir las ideas del equipo

al exterior del mismo.” (p. 36)

Simén (2015) sefiala que los investigadores de recursos poseen la habilidad de ser
excelentes comunicadores dentro y fuera de la institucion, poseen curiosidad, entusiasmo y

son muy extrovertidos ya que son observadores y entusiastas, por lo que estudian novedosas
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oportunidades y establecen contactos. Tienen rapidez para poder percibir ideas y lograr su

adaptacion.

Cohesionador (CH): Simon (2015) cita a Belbin (1943) quien refiere que: “Los
Cohesionadores ayudan al equipo a sentirse mas unido, utilizando su versatilidad para
identificar el trabajo requerido y realizarlo en nombre del equipo.” (p. 36)

Los cohesionadores son las personas que brindan apoyo al resto de sus compaferos del
equipo, se preocupan por ellos y poseen una gran capacidad para poder adaptarse a diferentes

situaciones y a personas, también sensibilidad y diplomacia y son muy sociables.

Por dltimo engloba a los roles mentales donde considera a los que tienen

conocimientos, vision critica y creatividad al realizar una tarea y esta formado por:

El cerebro (CE): Segun Belbin citado por Simon (2016) afirma que: “Estas personas
tienden a ser altamente creativas y buenas resolviendo problemas de manera poco
convencional.” (p.40)

Asi mismo Simon (2016) afirma que se caracterizan por tener espiritu de innovacion,
les entusiasma inventar y crear. Estas personas actian de manera aislada del equipo, usan la
fantasia y actlan de modo poco comdn. Sus ideas con frecuencia son radicales y

acostumbran a no poseer orientacion practica.

Monitor evaluador (ME) segtiin Belbin (1943) citado por Simo6n (2016): “El Monitor
Evaluador se necesita para proporcionar una vision logica, realizar juicios imparciales
cuando fueran necesarios y sopesar las distintas opciones del equipo de una manera
desapasionada.” (p. 39). Son personas que piensan las cosas con pensamiento critico y

poseen seriedad, poco entusiasmo y son lentos para tomar decisiones.

Especialista (ES): Segun Belbin citado por Simon (2016): “En el mundo real el valor
del conocimiento profundo en areas claves se reconocidé como otra contribucién esencial al
equipo” (p. 39). Los Especialistas son personas entregadas a su trabajo y poseen y
desarrollan habilidades técnicas.
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Belbin citado por Simén (2016) refiere que: “Cada individuo posee un
comportamiento en el entorno laboral, al mismo tiempo que desempefia de manera méas
eficaz aquellas funciones que le son mas naturales” (p.17), es decir que el comportamiento
de los individuos en su entorno laboral es particular y si desempefian funciones en las que

se sienten comodos el resultado sera beneficioso.

Importancia de la funcion de las habilidades directivas

Whetten y Cameron (2016) manifiestan que las habilidades directivas son necesarias para
poder manejar la propia vida y las relaciones con los demas, de alli podemos afirmar que
influyen positivamente en nuestra vida, en el desempefio que debe ejercer un directivo eficaz
y eficiente, y a la vez la préctica de ellas permitiran que en las relaciones con los otros se
practique el liderazgo, sean flexibles, creativos, estables, racionales, lo que generara

relaciones interpersonales exitosas.

Madrigal (2017) considera que para dirigir, liderar se requiere de conocimientos
técnicos, se debe saber y para ejercer la motivacion, el liderazgo, ser guia, poder influenciar
y disuadir al equipo de trabajo, lo que vinculado con las cualidades de un directivo se genera

el trinomio para lograr un directivo exitoso.

Madrigal (2017) cita a Alexis Codina (2005), quien disefio un diagrama en el que
sefiala que “un directivo debe saber (conocimientos), debe saber hacer (capacidades y

habilidades y saber ser (cualidades), con lo que el directivo sera capaz de lograr resultados”

(p. 10).

Los directivos para poder dirigir es necesario que desarrollen habilidades, lo cual
garantizara el éxito de la institucion que lideran, asi mismo deben poseer los conocimientos
que le permitan tener un buen desempefio en su institucién educativa garantizando

aprendizajes de calidad en los estudiantes.

Enfoque para el desarrollo de las habilidades directivas
Whetten y Cameron (2016) manifiestan que “el desarrollo de las habilidades directivas se

basa en la teoria del aprendizaje social (Bandura, 1977; Boyatzis et al, 1995; Davis y
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Luthans, 1980), y afirman que este enfoque combina el conocimiento conceptual con las
oportunidades de practicar y aplicar comportamientos observables, basandose en un trabajo
cognoscitivo y conductual” (p. 7).

Al inicio este modelo de aprendizaje consistia en cuatro pasos, por lo que los autores
luego de realizar investigaciones asumieron que este modelo necesitaba ser modificado para

3

lograr la eficacia, por lo que proponen “un modelo de aprendizaje de cinco pasos:
Evaluacidn; aprendizaje; practica; andlisis de habilidad y finalmente su aplicacion en un

ambiente de la vida real.

Caracteristicas de las habilidades directivas
Whetten y Cameron (2016) mencionan cinco caracteristicas fundamentales de las
habilidades directivas:

Son conductuales: son acciones que pueden ser observadas por otros y que conducen
a resultados positivos.

Son controlables: Los comportamientos desempefiados pueden ser controlados por
las personas.

Se pueden desarrollar: Es decir pueden ser mejoradas por medio de la
retroalimentacion y la préctica.

Estéan interrelacionadas y sobrepuestas: No se encuentran aisladas unas de otras.
Son contradictorias y paradojicas: Pueden estar orientadas al trabajo en equipo, relaciones

interpersonales o al individualismo.

Whetten y Cameron (2016) clasificaron a las habilidades en: habilidades personales,
habilidades interpersonales y habilidades grupales, las que en la presente investigacion seran

nuestras dimensiones.

Dimensién 1: Habilidades personales
Whetten y Cameron (2016) refieren que estas habilidades corresponden al manejo del propio
yo, considerando al autoconocimiento, manejo del estrés y el bienestar personal y solucién

analitica y creativa de problemas.
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Autoconocimiento

Whetten y Cameron (2016) afirman que la percepcion que tenemos de nosotros mismos, es
lo que establece nuestra concepcidn propia, lo cual es esencial para mejorar las habilidades
directivas que poseemos y que se hace imposible mejorar y desarrollar nuevas sino
conocemos el nivel de capacidad que tenemos. Sefialan que el conocimiento subyace en la
capacidad de dominarse uno mismo y por consiguiente dirigir y administrar a otros con

eficacia.

El Ministerio de Educacion (2016) manifiesta que todas las personas estan
compuestos por diversas dimensiones lo cual nos hace seres complejos que estamos en
constante movimiento y desarrollo, el conocer quiénes somos implica reconocer nuestras
potencialidades, valores, habilidades y destrezas. Asi mismo afirma que el conocerte te
admite formar el concepto de ti mismo que es concebido como los sentimientos y
pensamientos que cada persona tiene de si misma y citando a Rogers (2000), considera que

se compone de: la imagen de ti mismo, la autoestima y el yo ideal.

Areas importantes del autoconocimiento

La inteligencia emocional
Whetten y Cameron (2016) afirman que luego de realizar una revision bibliogréfica la
inteligencia emocional se refiere a cuatro capacidades que no son innatas , que se mejoran y
desarrollan las cuales son: “identificar y reconocer las propias emociones, controlar las
emociones propias, reconocer e identificar las emociones de otras personas, y responder
adecuadamente a las emociones”.(p. 50).

Grant, (2013) afirma que “Las personas emocionalmente inteligentes son capaces de

reconocer y nombrar las emociones que experimentan, asi como regularlas y controlarlas”

(p. 50)

El que un directivo posea inteligencia emocional, le permitira determinar su conducta

que influira en las decisiones que tome en bien de la Institucion.
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Valores
Whetten y Cameron (2016) refieren que los valores son cualidades perdurables y sélidas que
poseen las personas, sobre las cuales forman sus actitudes y que determinan la moralidad y

nuestras opiniones de lo que es bueno.

Es importante que los directivos ejerzan la practica de valores en su gestion

garantizando su transparencia y eficiencia.

Toma de decisiones

Luego de la revision de diversos autores podemos concluir que en nuestra vida asumimos
objetivos a lograr y en el camino se nos presentaran diversas situaciones que generaran
conflictos y para lo cual debemos elegir entre diversas alternativas para seguir, lo que implica

saber tomar las decisiones pertinentes con el fin de conseguir los objetivos planteados.

Los directivos deben tener la habilidad de poder identificar y elegir la alternativa

adecuada que lleve a su institucion hacia el éxito.

Estilo cognitivo

Whetten y Cameron (2016) refieren que el estilo cognitivo trata sobre la habilidad que cada
persona tiene para percibir, interpretar y dar respuesta a la informacion de una determinada
forma, basandose en dos condiciones fundamentales: la forma en la que investiga y La forma
en la que realiza la evaluacion y de como actua en relacion con la informacidn obtenida,
considerando ademas tres tipos: estilo de conocimiento, estilo de planeacion y estilo

creativo.

Actitudes hacia el cambio

Whetten y Cameron (2016) consideran el descubrimiento de dos actitudes para el cambio
gue estan relacionadas al éxito de las funciones directivas, la primera es la tolerancia a la
ambigledad que se trata de la amenaza que sienten las personas de situaciones ambiguas o
del problema que presentan para afrontarlas, sea por que los cambios ocurren de manera
rapida e imprevista o porque poseen informacion compleja o confusa. Afirman que los
directivos que poseen esta actitud son emprendedores y enfrentan con positivismo los

grandes cambios en la institucion.
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La segunda actitud considerada por los autores es el locus de control que se refiere
al desarrollo de actitudes respecto a cémo controlan sus destinos y reafirman que poseer
estas actitudes no es garantia del lograr el éxito como directivo, sin embargo existira la
capacidad de elegir situaciones comodas y le permitira desempefiarse con mayor eficacia,
asi mismo lograra comprender puntos de vista diferentes a los suyos, siendo esencial el

entendimiento de uno mismo como requisito fundamental para el cambio y mejora personal.

Manejo del estrés y el bienestar

Whetten y Cameron (2016) Consideran que un director competente posee la habilidad de
manejar el estrés negativo y que tiene cuatro tipos de factores: el tiempo, de encuentro,
situacionales y anticipatorios que producen diversas reacciones que pueden ser psicoldgicas,
fisioldgicas y sociales y suponen que la forma efectiva de manejo del estrés es eliminarlo
mediante estrategias que tendran consecuencias durables que son: la administracion eficaz y
eficiente del tiempo, crear en la comunidad el impulso de colaboracidén, mejorar la
inteligencia emocional y social, redisefiar el trabajo, establecer prioridades, fijarse metas y

los triunfos pequenios.

Afirman que el aumento de resilencia es la cualidad que tiene una persona para
regresar a su condicion original después de haber vivido un trauma, desafio o amenaza y asi
mismo ser capaz para recuperarse o resistir a factores negativos, resaltdndola como una de

las estrategias mas eficaces para el manejo del estrés.

Solucion analitica y creativa de problemas

Whetten y Cameron (2016) afirman que la solucién de problemas es un requisito para el
éxito ya que vivimos en un ambiente de cambios acelerados y que el conocimiento y la
tecnologia tienen una vida de poca duracion y teniendo en cuenta la importancia de la
solucion analitica de problemas proponen un modelo desarrollado que consta de cuatro
etapas: definir el problema, generar opciones solucion, realizar la evaluacion vy elegir la
solucion adecuada y ejecutar la solucion elegida, lo cual es Gtil en la resolucion de problemas
directos, teniendo en cuenta que los diversos problemas que afrontan los directivos no

deben ser de este tipo y que por tal razon deben aplicar sus habilidades creativas para lograr
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solucionar los problemas, que implica desarrollar su perspectiva del problema y desplegar

diversas opciones de solucion que inmediatamente no son visibles.

Los autores basandose en la teoria de los valores opuestos (Cameron, Quinn, DeGraff
y Thakor, 2014) analizaron cuatro tipos de creatividad: imaginacion, incubacion mejora e

inversion.

Dimensidon 2: Habilidades interpersonales
Segun Whetten y Cameron (2016) sefialan que estas habilidades se concentran en cuestiones

que nacen al interactuar con otras personas y que especificaremos a continuacion.

Establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo

Whetten y Cameron (2016) refieren que en las organizaciones los obstaculos maés
significativos de la comunicacion son las interpersonales, puesto que gran parte de la
comunicacion no favorece una relacion interpersonal positiva ya que genera hostilidad,
desconfianza, sentimientos de incompetencia, actitudes defensivas y baja autoestima. Asi
mismo afirman que un directivo efectivo se identifica cuando al manejar situaciones que
promueven el crecimiento interpersonal generando firmes relaciones positivas y a la vez
usan la comunicacion de apoyo que es un tipo de comunicacién interpersonal que se emplea
para comunicarse de una forma concreta y consciente en situaciones complejas y que
permite expresar seguridad, confianza y apertura para fomentar y fortalecer la relacion,
adhiriéndose a sus principios entre los que consideran esta comunicacion que : se basa en
ser congruente e incongruente, es descriptiva, no evaluativa, se orienta al problema, no a la
persona, valida en vez de invalidar a las personas, es especifica no general, es conjuntiva no
disyuntiva, es propia, no indirecta requiere escuchar, no una forma de comunicacion
unilateral los principios mencionados garantizan el entendimiento de los mensajes y una
mayor claridad lo que ocasiona el hacer sentir a las otras personas valoradas, reconocidas y

protegidas.

Ganar poder e influencia
Whetten y Cameron (2016) refieren que el poder que las personas con influencia poseen y
gue no todas tienen poder para influenciar, lo que implica garantizar el consenso de los

demas que asuman un trabajo juntos para lograr los objetivos planteados; por lo que la
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transformacion del poder en influencia es necesario ser desarrollada por los directivos que
deben introducir un principio de poder para lograr que el trabajo sea realizado y por
consiguiente los compromisos relacionados con los objetivos importantes, resaltan que
cuando los directivos ejercen de manera efectiva el poder encuentran los métodos de hacer
bien las cosas y que esta transformacion no solo debe ir hacia abajo sino también hacia arriba
lo que significa hacia los subalternos y hacia los jefes.

En la modificacion del poder en influencia Whetten y Cameron (2016) plantean tres
estrategias: “Seleccion de una estrategia adecuada para influir en los demads, incremento de
la autoridad a través de la influencia ascendente y respuestas asertivas ante intentos

inapropiados de influencia por parte de otros” (p. 250)

Motivacion de los demas

Whetten y Cameron (2016) refieren que la motivacién se manifiesta en el esfuerzo en el
trabajo con deseo y responsabilidad lo cual indica que los trabajadores motivados aspiran el
inicio de una actividad y ejecutarla de la manera mas factible, planteando un programa

eficaz de motivacioén de seis elementos:

Motivacion Desempefio: que se trata de establecer metas razonablemente
dificiles que sean comprendidas y valoradas; y valorar obstaculos personales vy

organizacionales hacia el desempefio.

Desempefio Resultados: que se trata de usar las recompensas con la finalidad
de eliminar comportamientos inaceptables de forma adecuada y alentar un excepcional

desempefio.

Resultados Satisfaccion: que consiste en dar incentivos relevantes externos
e internos, compartir las recompensas de forma equitativa, brindar recompensas oportunas,

asi como una retroalimentacion precisa, especifica y honesta del desempefio.

Manejo de conflictos
Whetten y Cameron (2016) citan a Eisenhardt, Kahwajy y Bourgeois, 1997, quienes

afirman que:
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Es probable la existencia de conflictos, por distintos fines con niveles
elevados directivos, sino que también son valiosos. El conflicto ofrece a los jefes
un nivel de mayor amplitud de comunicacion, entienden con mayor profundidad
los asuntos y una serie mas rica de probables soluciones. En su investigacion
realizada hallaron que la disyuntiva al conflicto no acostumbra a ser el
compromiso, sino la indiferencia y la ausencia de este. En los mercados
dinamicos, la probabilidad de que las medidas valiosas de éxito se originen en la
proteccion de los equipos que impulsan un conflicto activo y extenso sobre las
cuestiones, sin dejar de lado la premura. La explicacion para realizarlo radica en

debilitar el conflicto entre las personas (p. 306).

Whetten y Cameron (2016) plantean un modelo del manejo del conflicto el que
comprende cuatro elementos cuyo objetivo final es el éxito en la solucion de los conflictos,
estos elementos son: el diagndstico de las fuentes del conflicto en el que se evalla la fuente

o el tipo de conflicto y el proceso de evaluacidn de aspectos situacionales importantes.

Ministerio de Educacion (2017) considera el término gestion de conflictos sefialando
que en toda organizacion surgen conflictos y lo importante es como gestionarlos y de

manera positiva.

Ministerio de Educacion 2009; Bedoya et al 2007; Girard y Koch 1997 citados en
Ministerio de Educacion (2017) sefialan que un conflicto es una circunstancia en la que dos
0 mas partes advierten que el otro imposibilita conseguir sus objetivos, intereses o
necesidades y gque estos son naturales en las organizaciones y que pueden ser generados por
diversos aspectos: sus valores, sus creencias y principios, sus necesidades e intereses, sus
relaciones interpersonales, sus percepciones del conflicto, los recursos escasos, la estructura
y sistema organizacional. Asi mismo manifiestan que el director posee un papel primordial

en el manejo de conflictos y lograr que estos sean gestionados de forma positiva.

Ministerio de Educacion (2014) citado en Ministerio de Educacion (2017) menciona
el Marco de buen desempefio del directivo en el que se plantea que los directivos deben ser

competentes para fomentar un apropiado clima escolar y la participacion democraticay a la
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vez la gestionar conflictos de manera eficaz es un desempefio considerado en dicha

competencia.

Asi mismo el Ministerio de Educacidon (2017) considera la gestion positiva de
conflictos y para lo cual propone dos maneras de gestion de conflictos: cuando los intereses
de una de las partes priman y cuando se favorece la cooperacion, el dialogo y la negociacion,
ademas manifiesta que buscar que las partes implicadas sean quienes ganen con las
decisiones o acuerdos a los que se lleguen. El autor también menciona que la bibliografia
especialista en gestion de conflictos identifico cinco formas de como tratar los conflictos y
lo justifica citando a Gelfand et al. 2012; Minedu 2009; Davidson et al. 2004; Rahim y
Magner 1995; Fleetwood 1987, quienes propulsaron el Modelo de importancia Dual (Dual

Concern). Las cinco formas que plantean son:

Dominante o competitivo: que se trata de la alta preocupacion por si mismo y baja
por el otro, lo que implica el privilegio de las necesidades e intereses de una de las partes sin
que se tome en cuenta los de la otra y su repercusion en su relacion con ella.

Complaciente: que se refiere al bajo interés por uno y alto para la otra parte, privilegidndose
a la otra parte con sus intereses y necesidades.

Evasivo: que se refiere a la baja cooperacién por una y por otra parte lo que indica
evitar hacer frente el conflicto y prescindir de la satisfaccion de los intereses y necesidades
de ninguna de las partes, es decir dejar las cosas como estan.

Comprometedor: que se trata de un nivel intermedio de preocupacion por una y otra parte,
permitiendo que la otra persona pueda satisfacer en algo sus necesidades e intereses pero no

existe compromiso alguno con el bien coman.

Colaborador: se refiere a que existe una alta preocupacion por una y otra parte y lo
consideran como la forma ideal de abordar conflictos reconociendo como legitimos a los
intereses y necesidades de la otra parte trabajando colectivamente en bisqueda del bien

comun y el abordaje para construir y educar en él.
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Principales mecanismos para la gestion de conflictos
Ministerio de Educacion (2017) cita a Minedu 2009; Bedoya et al. 2007; Crawford y Bodine

2001, quienes consideren los siguientes procedimientos principales:

La negociacion: A traves de este mecanismo se promueve el dialogo en el que se
busca el acuerdo satisfactorio para todos y para lo cual se requieren dos requisitos uno es la

simetria de poder entre ellos y el otro que las partes deseen verdaderamente negociar.

La mediacion o negociacion asistida: En la cual se hace necesario la figura de un
tercero imparcial que brinde apoyo a los involucrados para que la negociacion se desarrolle

de la manera mas efectiva.

La construccidon de consensos: en el que se propone buscar la satisfaccion del
considerable conjunto de intereses en busca del bien comin y en lo que se necesita la figura
de un facilitador que aborde la cimentacion de consensos. Asi mismo plantea los siguientes
aspectos que los directivos deben considerar para gestionar positivamente los conflictos y

para prevenirlos.

Una gestion democratica de la escuela, que beneficie la contribucion  de los
integrantes de la comunidad educativa, la gestibn democratica supone participacion;
considerando sus deberes y derechos, sus responsabilidades, roles, normativa y los
lineamientos del sector. Asi mismo que proteja la autonomia y la autorregulacion, donde se
construya de manera consensuada los acuerdos de convivencia respetando los derechos de

los integrantes de la comunidad educativa

Dimensién 3: Habilidades grupales
Whetten y Cameron (2016) sefialan que estas habilidades se presentan en la participacion

en grupos de personas, ya sea como lider o como miembro del grupo.

Facultar e involucrar a otros
Whetten y Cameron (2016) manifiestan que el facultamiento (empoderamiento) tiene como
significado el ayudar a desarrollar en las demas personas sentimientos de responsabilidad,

significado, autoconfianza, autodeterminacion, control personal.
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El facultamiento consiste en conceder el control y autorizar que otros asuman

decisiones, estableciendo metas, alcancen resultados y sean recompensados.

Whetten y Cameron (2016) citan a Spreitzer (1992) y Mishra (1992) para proponer

cinco cualidades que permiten facultar con éxito:

Un sentido de autoconfianza: se refiere a que las personas a quienes se faculta tienen
la capacidad y competencia de poder desempefiarse con éxito, ademas estas personas sienten
seguridad de si mismas, obtienen un sentido de dominio personal y admiten que consiguen

aprender y desarrollarse y poder enfrentar nuevos retos.

Un sentido de autodeterminacion: para poder definirla whetten y Cameron (2016)
citan a Deci, Conell y Ryan (1989, p. 580) quienes afirman que “poseer autodeterminacion
significa experimentar de una libertad que les permite elegir libremente al iniciar y seguir

sus propios actos”

Un sentido de relevancia personal: Greenberger, Stasser, Cummings y Dunham
(1989, p.165) citados por Whetten y Cameron (2016) definen a relevancia personal como:
“la creencia del individuo de que en un momento dado de su capacidad producird un cambio

en la direccion dada”

Un sentido de significado: Whetten y Cameron (2016) consideran que las personas
facultadas poseen un sentido de significado, porque dan valor al propésito o a los resultados
en la actividad que participan y a la vez sus ideales y estdndares son congruentes con lo que

hacen.

Un sentido de confianza: Whetten y Cameron (2016) sefialan que las personas
facultadas obtienen un sentido de confianza porque confian que sin importar el cargo que

ocupen seran tratados con equidad y justicia.
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Formacién de equipos efectivos y trabajo en equipo

Whetten y Cameron (2016) sefialan que todas las personas son miembros de diversos equipos
en el trabajo, la casa y comunidad, lo que hace importante la adquisicion de habilidades para
poder participar y dirigir equipos. Los autores proponen tres habilidades de equipo como
diagnosticar y facilitar el desarrollo de un equipo, ser un integrante eficiente de un equipo,
y liderarlo lo que implica que un directivo debera perfeccionar su capacidad de

perfeccionarlas y luego aplicarlas competentemente.

Liderar el cambio positivo

Whetten y Cameron (2016) sefialan que liderar el cambio positivo es una habilidad directiva
que desencadena la capacidad de las personas, el cambio eficaz positivo involucrara tanto
al corazon como a la mente y permitira que los individuos experimenten aprecio, energia
positiva, vitalidad y significado en su trabajo; los autores proponen cinco habilidades
directivas fundamentales para liderar eficazmente un cambio positivo que son: establecer el
clima de positividad, alentar la aptitud para la innovacién, concertar una vision de

abundancia, concebir el compromiso con ella e institucionalizar el cambio.

Cameron (2013) considero que las personas que son capaces de fomentar el cambio
positivo en las organizaciones, activan el efecto heliotropo y se logran grandes resultados,
refieren que fomentar la energia positiva, las fortalezas, un lenguaje inspirador, objetivos de

aspiracion son diversas formas de fomentar el efecto heliotropo.

Bases tedricas de Gestion por procesos

Definicion de gestion por procesos

En el documento orientador : Metodologia para la implementacidn de la gestion por procesos
de las entidades de la administracion publica en el marco del Decreto Supremo N° 004-2013-
PCM- Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica elaborado por la
Presidencia del Consejo de Ministros considera que la gestion por procesos es una gestion
que brinda servicio al ciudadano y que para ello debera modificar el modelo tradicional de
organizacion funcional a una organizacion por procesos comprendidos en las “cadenas de

valor” de la institucion, que garanticen que los bienes y servicios publicos de su competencia
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originen resultados e impactos positivos para los ciudadanos, teniendo en recursos
disponibles.

Asi mismo en la (PNMGP, 2013) se define a los procesos como una sucesion de
actividades que modifican una entrada o insumo que puede ser una solicitud de un bien o
servicio o ambos, en una salida que es la entrega del bien o servicio o ambos, agregando un

valor en cada etapa de la cadena.

En el mismo documento se cita a la Carta Iberoamericana de calidad en la gestién publica
(2008) la cual afirma sobre la gestidén por procesos que:

Los 6rganos y entes publicos orientaran sus actividades al desarrollo de una estrategia

en términos de procesos, basadas en datos y evidencias, definiendo objetivos, metas y

compromisos a alcanzar. La adopcion de una gestion por procesos permite la mejora de

las actividades de la Administracion Publica orientada al servicio publico y para

resultados. A los efectos de la calidad en la gestion publica, los procesos constituyen una

secuencia ordenada de actividades, interrelacionadas, para crear valor afadido. (p.3)

El Ministerio de Educacion (2016) refiere que en las instituciones educativas se
desarrolla una gestion por procesos en cuanto se logra identificar y organizar diversas
actividades y tareas orientadas a alcanzar sus objetivos y lograr los aprendizajes de los
estudiantes lo que implica analizar constantemente la labor ejecutada en los diversos
espacios u 6rganos de la institucion educativa, lo que va a permitir resolver los problemas
de forma adecuada buscando mejorar continuamente y a la misma vez establecer
responsabilidades que involucren a la comunidad educativa con el propdsito de que se pueda
trabajar de forma participativa y articulada. Asi mismo la gestion por procesos se identifica
como una organizacion integrada y dindmica que se diferencia por su desempefio de brindar

un servicio educativo de calidad.

1SO 9000

En el documento orientador elaborado por la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia
del Consejo de Ministros (2016): Metodologia de la gestion por procesos en las entidades
de la administracion publica, en el cual se menciona el modelo 1ISO 9000, modelo de
excelencia en la gestion, la carta iberoamericana de calidad en la gestion publica vy la

Politica nacional de Modernizacién de la Gestion Publica que fue aprobada por el D.S N°
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004-2013-PCM, que plantea la implementacién de la gestidn por resultados y que a la vez
tiene como tercer pilar la gestion por procesos, simplificacion administrativa y organizacion

institucional.

Asi mismo considera como un elemento central del sistema de gestion ISO 9000, el
enfoque basado en procesos.

ISO 9001 (2015) segun manifiesta es una Norma Internacional que provee y apoya
al usuario a comprender la concepcion fundamental, el vocabulario y los principios de los
sistemas de gestion de calidad, y asi pueda ser capaz de implementarlo de forma eficiente y
eficaz, ademés propone un sistema de gestion de calidad bien definido ya que incluye
conceptos, procesos, principios y recursos determinados referentes a la calidad y asi poder
brindar ayuda a las organizaciones para el logro de sus objetivos. Consideran que esta norma
se puede aplicar en todas las organizaciones y que tiene como objetivo principal aumentar
su conciencia sobre sus trabajos y su compromiso de lograr la satisfaccion de sus necesidades
y las perspectivas de sus clientes y de las partes interesadas para asi lograr la satisfaccion

con sus bienes y servicios.

Esta Norma Internacional comprende siete principios de gestion de la calidad que
son: orientacidn al cliente; ser lider; comprometerse con las personas, enfoque a procesos;
progreso; tomar decisiones fundamentada en la evidencia; gestionar relaciones; los que
brindan apoyo a las concepciones elementales como: calidad; sistemas de gestion de calidad,;

contexto de una organizacion, partes interesadas, apoyo.

Asi mismo esta Norma Internacional abarca las condiciones y definiciones que se
utilizan en todas las normas de gestion de la calidad y las normas de sistemas de gestion de
la calidad desarrolladas por el Comité Técnico ISO/TC 176, asi como otras normas de

sistema de gestion de calidad sectoriales basadas en aquellas normas.

Modelo conceptual “Ciclo de Deming”
En el documento denominado “Metodologia para la Gestion por procesos en el Ministerio
de Educacion” (2015), sefiala que esta metodologia se fundamenta en el modelo conceptual

denominado Ciclo de Deming que propone el ciclo PHVA que es una metodologia dinamica
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empleada para la mejora del desempefio de los procesos de conformidad con la légica

propuesta:

Planificar: En donde se establecen los objetivos y procesos esenciales para obtener
resultados acorde a los requisitos que el cliente demanda, los requisitos legales y

reglamentarios y las politicas de organizacion.

Hacer: En donde se implementan los procesos
Verificar: Es el seguimiento que se realiza al proceso, para poder evaluar la eficiencia del

trabajo.

Actuar: Elegir acciones que permiten la mejora continua al desempefio de los

procesos.
Se plantea el ciclo PHVA en el siguiente grafico:

« PLANERS

Figura 01. Ciclo PHVA
Enfoque de gestion basada en procesos
Ministerio de Educacion (2016) se basa en la idea que la mejora de la gestion escolar tiene
una relacion directa en mejorar el funcionamiento de las instituciones educativas como parte
de la cadena de valor y se afirma que la gestién por procesos sirve para poder brindar un
servicio educativo de manera eficiente y efectiva, que los resultados obtenidos logren
beneficiar a la comunidad educativa. En la gestion por procesos constantemente se revisa el

trabajo ejecutado en las instituciones educativas, lo que permitird la resolucion de los
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problemas que se presenten de manera oportuna, determinando compromisos en las que se
involucra a la comunidad educativa con la finalidad de trabajar de manera articulada y

participativa.

Asi mismo la Presidencia del Consejo de Ministros (2015), sefiala que la gestion por
procesos dirigida a lograr resultados nos presenta una vision horizontal de la institucion en
el que deja de existir los limites entre los diferentes 6rganos, jefaturas, areas o gerencias,
dejando de lado el enfoque funcional de manera vertical en donde predomina la jerarquia y

la linea de mando.

Modelo para la gestion por procesos en el Ministerio de Educacion

Asumiendo como base el ciclo de Deming el cual plantea el ciclo PHVA citado
anteriormente, el Ministerio de Educacion desarrollara el “Modelo para la gestion por
procesos en el Ministerio de Educaciéon”, el mismo que esta conformado por tres etapas, tal

como se muestran en la siguiente figura:

Determinacion
de procesos

Seguimiento
Medicién y
Analisis

Mejora de
procesos

Figura 02. Etapas del modelo de gestion por procesos en el MINEDU

Dimensidn 1: Procesos estratégicos (Direccion y liderazgo)

Ministerio de Educacion (2016) lo define como los procesos que determinan y efecttan los
objetivos y estrategias de las instituciones educativas. Orienta a las instituciones educativas,
a través del ordenar las actividades y crear insumos que permitan la entrega propicia de un
servicio educativo de calidad. Son insumos criticos para la gestion de los procesos de gestion

escolar.
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Proceso estratégico 01: Desarrollar el planeamiento pedagdgico

Ministerio de Educacion (2016) refiere que este proceso es de trascendental en el
funcionamiento de la institucion educativa ya que se determinan los objetivos que se desean
lograr y las estrategias y acciones orientadas a la mejora de la organizacion lo que implica
tomar decisiones eficaces y oportunas para lograr los objetivos institucionales generando
espacios de reflexion y compromisos con la comunidad educativa, con el fin de compartir

los objetivos y establecer vinculos.

Este proceso se subdivide en 4 procesos estratégicos que el director debe desarrollar

en la institucién educativa que son:

Formular el Proyecto Educativo Institucional — PEI: Que segln la Ley General de
Educacion 28044 y su Reglamento que fue aprobado por el Decreto Supremo N° 011-2012-
ED es un instrumento que provee la orientacion de la gestion de la institucion educativa y se

trata de planificacion a mediano plazo.

Formular el Proyecto Curricular de la Institucion Educativa- PCI: El Proyecto
Curricular Institucional (PCI) es una parte importante del Proyecto Educativo Institucional,
se organiza las competencias, capacidades, indicadores, estrategias y materiales, en la
diversificacion curricular teniendo en cuenta los intereses y exigencias de los estudiantes

orientadas al logro de los aprendizajes de los estudiantes.

Asi mismo el PCI dirige la programacién curricular anual, unidades didécticas,
sesiones de aprendizaje, mddulos de aprendizaje garantizando el proceso de gestion de los

aprendizajes.

Formular el Plan Anual de Trabajo-PAT: Segun el Ministerio de Educacion (2015)
es una herramienta donde se implementan las acciones estratégicas que se ejecutaran para
lograr los objetivos estratégicos propuestos, brindando una direccion a la institucion al ser

elaborado, ejecutado y evaluado con el aporte de los integrantes de la comunidad educativa.
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Establecer el Reglamento Interno RI: Establece responsabilidades, funciones
especificas, procedimientos y pautas para garantizar entre los participantes de la comunidad

educativa una asertiva comunicacion y una convivencia intercultural y democratica.

Proceso estratégico 02: Gestionar relaciones interinstitucionales

Segun el Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso tiene como objetivo:
Mejorar la calidad del servicio educativo en la institucion educativa mediante el
desarrollo de estrategias de articulacion de las intervenciones, la promocion de alianzas
con instituciones privadas y publicas, los niveles de  gobierno y los actores de la
comunidad que permitan la concepcion de asociaciones para poder cumplir

los objetivos de la institucion educativa (p.42)

Por otro lado el Ministerio de Educacion viene ejecutando algunas intervenciones
que en las que prioriza a los nifios y nifias y jovenes mas necesitados y que mencionaremos
a continuacion: programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma (Midis), plan de

Salud escolar (Minsa) y rutas solidarias.

El promover alianzas interinstitucionales y mecanismos de articulacion con la
comunidad es responsabilidad de equipo directivo ya que representan una oportunidad de

mejora en las y los estudiantes.

Procesos estratégico 03: Evaluar la gestion pedagdgica

El Ministerio de Educacion (2016) sefiala que el objetivo de este proceso es “Proponer
mecanismos de mejora continua en la institucion educativa, basados en el manejo efectivo
de la informacion, los conocimientos relevantes y los resultados de la evaluacion sobre el

desarrollo de sus procesos” (p.44)

En este proceso se considera cuatro procesos: Monitoreo al desarrollo de los procesos
de la institucion educativa, evaluacion de los procesos de la institucion educativa, y tomar

medidas para mejorar continuamente y rendir de cuentas oportunamente.

El Ministerio de Educacién se refiere al monitoreo como el proceso que permite

verificar el cumplimiento de metas y objetivos, asi como la secuencia de las actividades
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programadas y cuyos resultados obtenidos nos admiten la identificacion de los resultados y

obstaculos que se presentaron en la ejecucion.

Segun el Ministerio de Educacion el proceso de evaluacion se centraliza los logros
deseables y alcanzados, examina sus resultados, el contexto, los procesos y otros factores
para que se pueda comprender los logros o la escasez de ellos. Asi mismo considera que la
evaluacion debe brindar informacién justificada en evidencia veraz y de utilidad, ya que
deberan ser considerados en la toma de decisiones para poder proponer diversos mecanismos

de mejora continua.

En el enfoque por procesos se resalta la importancia que los integrantes de la
institucion educativa puedan reflexionar considerando: los resultados de aprendizaje que se

obtengan, el funcionamiento y la vinculacién con el entorno.

Dimensidn 2: Procesos Operativos (Desarrollo pedagogico y convivencia escolar)

Esta formado por los procesos que producen un impacto al satisfacer a los miembros de la
comunidad. Posibilitan la competencia de la organizacion de la institucion educativa,
reflejando las circunstancias y secuencia de las actividades pedagdgicas y del aprendizaje;
originando las condiciones para lograr construir un entorno escolar seguro, acogedor y

colaborativo que promueva que los actores educativos participen democraticamente.

Procesos Operativo 01: Gestionar la matricula

Este proceso presenta tres procesos, respecto a los cuales director genera las condiciones a
los estudiantes para poder acceder y concluir su educacion basica brindandole la oportunidad
de que se lleven con la mayor celeridad y eficacia : matricular, ratificar la matricula y recibir

y otorgar traslados.

El Ministerio de Educacion (2016) sefiala que gestionar y ratificar la matricula
implica que el directivo organice y realice oportunamente el proceso de matricula para lo
cual brinda la informacion de la trayectoria de las y los estudiantes, y asegura la permanencia
de los mismos en la institucion educativa. Asi mismo atiende oportunamente al recibir y
otorgar traslados lo que permite asegurar la permanencia de los estudiantes en el sistema

educativo.
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Proceso operativo 02: Preparar condiciones para la gestion de los aprendizajes

El Ministerio de Educacion (2016) considera que este proceso prepara los escenarios
necesarios para una adecuada gestion de los aprendizajes, organizando las competencias,
unidades didacticas, materiales y recursos educativos, teniendo como base el curriculo
nacional, ademéas organiza actividades de acuerdo a la calendarizacién como las jornadas
de reflexion, dia del logro, entrega de los informes de avances de los aprendizajes y
vacaciones, ademas, lo cual representan las actividades de los procesos que lo conforman
como: Realizar la programacién curricular, programar el tiempo para el aprendizaje y

disponer espacios para el aprendizaje

Proceso Operativo 03: Fortalecer el desempefio docente

El Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso tiene como objetivo mejorar los
aprendizajes promoviendo diversos espacios de interaprendizaje, la realizacion de la
planificacion curricular en forma colegiada, asi mismo se promueve la constante
actualizacién de conocimientos y estrategias que favorezcan el logro de los aprendizajes y
por ultimo realiza de forma continua el monitoreo lo cual permite tomar decisiones oportunas
para mejorar el desempefio docente mediante el acompafiamiento en el cual brinda el
asesoramiento en la gestion de los aprendizajes; dichas actividades son la realizacion de los
procesos que lo conforman: desarrollar trabajo colegiado, reforzar la investigacion y la

innovacion pedagdgica y realizar acompafiamiento pedag6gico

Proceso operativo 04: Gestionar los aprendizajes
Segun el Ministerio de Educacion (2016) este proceso genera las condiciones necesarias para

el logro de los aprendizajes de los y las estudiantes promoviendo:

El disefio de las sesiones de aprendizaje considerando una secuencia didactica y el

uso de estrategias pedagdgicas.

Realizando actividades de reforzamiento escolar dirigido a estudiantes que presentan

dificultades en su aprendizaje.
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En funcidn de los aprendizajes esperados evalla el rendimiento y desempefio de los

y las estudiantes.

De forma oportuna emite registros y los certificados de aprendizaje de los y las

estudiantes.

Estas actividades que se realizan son la ejecucién de los cinco procesos que
conforman este proceso: Desarrollar sesiones de aprendizaje, reforzar los aprendizajes,
realizar acompafiamiento integral al estudiante, evaluar aprendizajes y certificar

aprendizajes.

Proceso operativo 05: Gestionar la convivencia escolar y la participacion

El Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso esta formado por cuatro procesos:
Promover la convivencia escolar que segun el Ministerio de Educacion (2016) es el:
Conjunto de relaciones interpersonales que configuran la vida escolar. Es una
construccién colectiva cotidiana, cuya responsabilidad es compartida por todos los y
las integrantes de la comunidad educativa. A fin de cumplir con su mision
pedagogica, la experiencia de convivencia en la escuela debe proporcionar a los y las
estudiantes las competencias, capacidades, actitudes y valores que les permitan
formarse como ciudadanos y ciudadanas, conociendo sus derechos y ejerciéndolos

con responsabilidad. (p.13)

Para ello corresponde promover un ambiente de relaciones cimentado en la

democracia, la participacion, la inclusion y la interculturalidad.

La gestion de la convivencia escolar en la institucion educativa es responsabilidad
directa de los directores que con su capacidad motivan y crean relaciones democraticas de

la comunidad educativa.

Prevenir y resolver conflictos: ElI Ministerio de Educacion (2017) cita a (Msila 2012;
Gelfand et al. 2012, Anderson 2007) quienes afirman que manejar conflictos instituye un
aspecto esencial del desemperio de los directivos y una de las habilidades elementales para

liderar con éxito una escuela.
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Asi mismo afirma que en la gestion positiva de conflictos se busca que las diferentes
partes involucradas lleguen a acuerdos o decisiones en la resulten ganadoras y para lograrlo
deberan utilizar los diferentes mecanismos como son: negociacion, mediacion o negociacion

asistida y construccion de consensos.

Promover la participacion de la comunidad educativa: EI Ministerio de Educacion
(2017):
Una escuela eficaz es una escuela participativa donde los estudiantes, padres y
madres, docentes y la comunidad participan de forma activa en las actividades de la
escuela; estan implicados en su funcionamiento y organizacion, y contribuyen a la
toma de decisiones. Es una escuela donde los docentes y la direccion valoran la
participacion de la comunidad y existen canales institucionalizados para que esta se
dé. La relacion con el entorno es un elemento muy importante, en especial para las
escuelas iberoamericanas: las buenas escuelas son aquellas que estan intimamente

relacionadas con su comunidad. (p. 28)

Por lo mencionado en el parrafo anterior la participacion de la comunidad en la institucion
educativa es primordial, porque se involucraran en las diversas actividades programadas

orientadas a lograr los objetivos institucionales.

Vincular la institucién educativa con la familia: En el Marco de Buen Desempefio
Directivo (2015) sefiala “... que la escuela otorga un rol protagonico a los otros dos actores,
estableciendo una alianza que contribuye, tanto a la mejora de los aprendizajes, como a la

promocion del desarrollo local” (p. 14).

Este vinculo se encuadra en compartir responsabilidades, por lo que una gestion
escolar centrada en los procesos pedagogicos es clave para fortalecer la participacion de la
familia generando distintos espacios democraticos, dirigiendo sus aportes al logro de

aprendizajes y la formacion integral de estudiantes a partir de su propio rol.

De lo anterior podemos afirmar que el vinculo entre institucion educativa y familia

es de vital importancia para el lograr los aprendizajes de los estudiantes, ya que la familia se
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compromete en participar activamente en el logro de los aprendizajes de sus hijos y por ende

se orienta a que los estudiantes sean formados de manera integral.

Dimension 3: Procesos de soporte (Soporte al funcionamiento de la Institucion
Educativa)

Est& conformado por procesos que comprenden desarrollar actividades indispensables para
el pertinente funcionamiento de la institucion educativa y que son el apoyo a los procesos
mencionados anteriormente.

Este proceso consta de cuatro procesos:

Proceso de soporte 01: Administrar recursos humanos

El Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso tiene como objetivo esta formado
por cuatro procesos: organizar la jornada laboral garantizando la provision del servicio
educativo, monitoreo al desempefio laboral del personal de la institucion educativa y
establece sus fortalezas y debilidades, fortalece las capacidades gestionando y realizando
actividades orientadas a mejorar la calidad del servicio educativo y reporta asistencias,

permisos y licencias de manera oportuna.

Proceso de soporte 02: Administrar la infraestructura, los servicios basicos y

complementarios

El Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso tiene como objetivo;
Brindar espacios saludables y sostenibles y en buen estado. Que contribuyan a
lograr aprendizajes y al bienestar de la comunidad educativa mediante el
mantenimiento y la limpieza permanente, la implementacion de servicios

complementarios y el manejo de escenarios de riesgo (p.54)
Esta formado por tres procesos:
Realizar la distribucion, mantenimiento y limpieza permanente, con lo que se

garantiza que la institucion educativa se encuentre en condiciones saludables y en buen

estado.
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Efectuar laimplementacion de servicios complementarios, este proceso garantiza que
las y los estudiantes y la comunidad educativa mediante la organizacion de la institucion
educativa y cumpliendo el protocolo de entrega de cada servicio puedan recibir de manera
oportuna los servicios complementarios suministrados por el sector o entidades publicas y
privadas. Como ya lo mencionamos anteriormente los servicios que el Ministerio de
Educacion viene implementando son: El Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali

Warma, el Plan de Salud Escolar y Rutas solidarias.

Adoptar medidas de seguridad, eco eficiencia y manejo de riesgo: Este procesos
busca asegurar mediante la formulacion de acciones de ecoeficiencia, organizacion del
personal en equipos responsables y prevencion de riesgos el bienestar de la comunidad

educativa y en forma prioritaria de las y los estudiantes.

Proceso de soporte 03: Administrar los bienes, recursos y materiales educativos

El Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso tiene como objetivo:
Asegurar que las y los estudiantes, asi como el personal de la institucion educativa,
dispongan y hagan un uso responsable y adecuado de los bienes, recursos y
materiales educativos a través del registro actualizado, la asignacion equitativa
que considera las necesidades y funciones de cada actor y la aplicacién de
protocolos para el cuidado (p.77)

Esta formado por dos procesos:

Registrar almacenar y dar de baja: Optimiza el uso de los recursos, materiales
educativos y los bienes que el Estado provee, a través del registro y conocimiento del estado

y cantidad, asi como el informe de los que estan en desuso.

Distribuir y preservar: Genera las condiciones competentes y oportunas para el
aprendizaje y el desempefio del personal, asignando de forma equilibrada los bienes,
recursos y materiales educativos; y aplicar adecuadamente los protocolos para cuidar los

bienes, recursos y materiales educativos.
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Proceso de soporte 04: Administrar recursos economicos

El Ministerio de Educacion (2016) afirma que este proceso tiene como objetivo:
Asegurar una gestion eficiente, oportuna y transparente, alineada al planeamiento
institucional y a las necesidades de los estudiantes, mediante la programacion, el
control de ingresos y egresos Yy el uso optimo de los recursos econémicos que

genera y recibe la institucion educativa (p.80)

Este proceso esta formado por el proceso: Programar y ejecutar los gastos para lo
cual los directivos deben considerar el Reglamento de gestion de recursos propios y
actividades productivas empresariales en las instituciones educativas publicas, tal cual lo
establece el Decreto Supremo N° 028-2007-ED ya que este brinda los aspectos prioritarios
que los directivos deben tener en cuenta para la planificacion y ejecucion de los gastos

generados en la institucién educativa.

1.4. Formulacién al Problema

Actualmente en las instituciones educativas se viene implementando la gestién por
procesos en la que el director cumple un rol primordial para lograr la prestacion de un
servicio educativo de calidad, lo que implica el desarrollo de habilidades directivas como
son las conceptuales, técnicas, interpersonales y sociales que garantizara el logro de

mejores resultados.

Existen desventajas en dicha implementacion ya que hay directivos que presentan
debilidades en el desarrollo de habilidades directivas para gestionar por procesos lo que
conlleva a que no se pueda brindar un servicio educativo de calidad, lo que se puede
evidenciar en el mal funcionamiento de las instituciones educativas en cuanto a la ejecucion
de los procesos. Los cuales son de tres tipos: Procesos estratégicos que se refiere a la
direccion y liderazgo y que son aquellos definen y despliegan los objetivos de la institucion
educativa en los cuales se considera el desarrollo de la planificacién en la institucion, la
gestion de relaciones con otras instituciones y comunitarias, y evaluacién de la gestién en
la escuela; procesos operativos que se refieren al desarrollo pedagodgico y convivencia
escolar que son los que generan impacto en la comunidad educativa y que corresponden a

la gestion de la matricula, preparacion de las condiciones para gestionar los aprendizajes,
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el fortalecimiento al desarrollo docente, gestidn de la convivencia escolar y la participacién
y gestion de los aprendizajes y por ultimo el soporte al funcionamiento de la institucion
educativa que es el desarrollo de las actividades necesarias para su correcto funcionamiento
Y que considera cuatro procesos: administracion de los recursos humanos, administracion
de la infraestructura, los servicios basicos y complementarios, administracion de los bienes,
recursos y materiales educativos y administracion de los recursos econémicos (Ministerio
de Educacion, 2016) .

Actualmente se puede observar Instituciones Educativas que funcionan con muchas
carencias en cuanto al disefio, ejecucion, evaluacion en los procesos de planificacion,
implementacidn, monitoreo y evaluacion por lo que el servicio educativo que brindan no

es eficiente y los estudiantes no logran aprendizajes.

Asi mismo el uso estratégico de recursos no es adecuado en lo que respecta al personal,
materiales y recursos econdémicos, lo que evidencia que los directivos no desarrollan
habilidades directivas que les permitan guiar, motivar, influir y persuadir a los docentes,
padres de familia, estudiantes y personal administrativo que promueva su participacion a
fin de trabajar de manera articulada y participativa para la consecucion de los objetivos de
la institucion educativa, ante esta situacion nace la necesidad de efectuar el estudio

formulando el siguiente problema:

Problema general

¢Coémo influyen las habilidades directivas en la gestion por procesos de los directores de
las Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018?

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢Como influyen las habilidades directivas en la gestién procesos estratégicos de los

directores de las Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018?
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Problema especifico 2

¢Como influyen las habilidades directivas en la gestion de procesos operativos de los

directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018?

Problema especifico 3
¢Coémo influyen las habilidades directivas en la gestion de procesos de soporte de los
directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 20187

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion teodrica

El estudio se justifica teéricamente en Whetten y Cameron (2016) en cuanto a la variable
habilidades directivas, quienes destacan 10 habilidades personales, interpersonales y
grupales que fundamentan una practica directiva eficaz, en su estudio examinan una a una
estas habilidades afirmando que son necesarias para manejar la propia vida y las relaciones

con los demas y que del desarrollo de estas actividades depende el éxito de una organizacion.

Asi mismo en el documento elaborado por la Secretaria de Gestion Publica de la
Presidencia del Consejo de Ministros (2013) que toma como referente internacional de la
Gestion por procesos (1SO 9000, Modelo de Excelencia en la Gestion y Carta Iberoamericana
de Calidad en la Gestion Publica) que indica que “ Los 6rganos y entes publicos orientaran
sus actividades al desarrollo de una estrategia en términos de procesos, basada en datos y
evidencias, definiendo objetivos, metas y compromisos a alcanzar. La adopcion de una
gestion por procesos permite la mejora de las actividades de la Administracion Puablica

orientada al servicio publico y para resultados” (p.3).

Justificacion metodoldgica

El estudio presenta su justificacion por que establece la influencia de la variable
independiente sobre la dependiente, habiéndose realizado la validez de los instrumentos
mediante un juicio de expertos y la confiabilidad de los mismos, utilizando el software para
el procesamiento de datos y la prueba de regresidn logistica ordinal para la contrastacion de
la hipotesis del estudio, lo que significa la representacion de una aportacion metodoldgica a

la investigacion.
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Justificacion practica

El determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores permitird mejorar el funcionamiento de la Institucion Educativa de manera
eficiente y eficaz lo que beneficiard a la comunidad educativa, ya que establece un conjunto
de actividades interrelacionadas Yy articuladas identificandola como una organizacion
integrada y dindmica que brindara un servicio educativo de calidad, para lo cual el desarrollo

de las habilidades directivas de los directores es de vital importancia en el resultado.

Justificacion legal

La Presidencia del Consejo de Ministros mediante el D.S N° 004- 2013 que aprueba la
Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pablica en uno de sus pilares centrales la
gestion por procesos, simplificacion administrativa y la organizacion institucional, la misma
que plantea la implementacion de la gestion por procesos en la en todas las entidades
publicas, para lo cual el Ministerio de Educacion mediante la Resolucién de Secretaria
General N° 908-2015-MINEDU aprueba la Directiva N° 006-2015-MINEDU/SPE-OPEP-
UNOME Metodologia para la gestion por procesos en el Ministerio de Educacidn, que tiene

como objetivo implementar adecuadamente la gestion por procesos.

1.6. Hipdtesis

Hipétesis general
Las habilidades directivas influyen en la gestion por procesos de los directores de la
Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifical
Las habilidades directivas influyen en la gestion de procesos estratégicos de los directores

de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Hipotesis especifica2
Las habilidades directivas influyen en la gestion de procesos operativos de los directores de

las Instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.
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Hipotesis especifica3
Las habilidades directivas influyen en la gestion de procesos de soporte de los directores de

las Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de los

directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestion de procesos estratégicos

de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Obijetivo especifico 2
Determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestion de procesos operativos

de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestion de procesos de soporte de

los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.



1. METODO
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2.1 Disefio de la investigacion

Meétodo de la investigacion
La presente investigacion pertenece al enfoque cuantitativo que tiene el proposito de
interpretar los resultados reales a cifras matemaéticas, lo que nos permitird tener mayor

objetividad a la hora de presentar nuestros resultados.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), “enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion
de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el anlisis estadistico, con
el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

Tipo de estudio

Segun su finalidad la presente investigacion fue de tipo basica, segun Sanchez y Reyes
(2015) manifestaron que es nos orienta a buscar nuevos conocimientos y campos de
investigacion, tiene como finalidad recoger informacion de la realidad para mejorar el

conocimiento cientifico y esta orientado a descubrir leyes y principios.

Sanchez y Reyes (2015) ademas afirman que la investigacion basica “Busca el
progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos, persigue la generalizacion de sus
resultados con la perspectiva de desarrollar una teoria 0 modelo cientifico basado en

principios y leyes”.

Disefio de la investigacion

El
disefio de la investigacion es no experimental porque “Se realizan sin la manipulacion
deliberadamente variables .Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”
Hernandez, et al. (2014, p. 152). Fue de corte transeccional o transversal ya que “su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”

Hernandez et. al (2014, p. 152)
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El disefio de la investigacion es de tipo transeccional correlacional — causal, porque
“describen relaciones entre dos o mds categorias o variables en un momento determinado .A
veces Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-efecto
(causales)” Hernandez, et. al. (2014, p. 157)

04

\02

Donde:

M =101
0, = Observacion de habilidades directivas
0, = Observacion de gestion por procesos

r = Relacion causal entre variables.

2.2 Variables operacionalizacion
Variable Habilidades directivas

Definicidn conceptual

Whetten y Cameron (2016) asumieron que: “las habilidades directivas son conductuales,
consisten en acciones que conducen a resultados positivos y pueden ser observadas por otros,
son controlables y se pueden desarrollar” (p. 6)

Definicién operacional
Whetten y Cameron (2016) dividio la variable habilidades directivas en tres dimensiones:

habilidades personales, habilidades interpersonales y habilidades grupales.



63

Variable Gestidn por procesos

Definicién conceptual

PNMGP (2013) refiere que: “La gestion por procesos es una gestion al servicio del
ciudadano dejando de lado el modelo tradicional de organizacion funcional y cambiar a una
organizacion por procesos contenidos en una “cadena de valor” de cada institucion que
brinden la seguridad de que los bienes y servicios publicos de su competencia puedan
generar resultados e impactos efectivos para los ciudadanos, teniendo en cuenta los recursos

disponibles” (p.3)

Definicién operacional
Ministerio de Educacion (2017) dividié la variable gestion por procesos en tres tipos de
macroprocesos que corresponden a las dimensiones de la gestion escolar: procesos

estratégicos, procesos operativos y procesos de soporte.

Operacionalizacién de las variables

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Dimensiones Indicadores Items  Escalay valores Niveles vy
rangos
Habilidades Desarrollo del autoconocimiento
personales Manejo del estrés 1-23
Solucion creativa de problemas
Establecimiento  de  relaciones Escala ordinal Adecuado
Habilidades mediante una comunicacion de apoyo 24-58  Totalmente  en (308-420)
interpersonales  Ganar poder o influencia desacuerdo (1) Regular
Motivacion de los demas En desacuerdo (2) (196-307)
Manejo de conflictos Inadecuado
(84-195)

Indiferente (3)
De acuerdo (4)

Facultar e involucrar a los demas
Habilidades Formacion de equipos efectivos y

grupales trabajo en equipo 59-84
] ) N Totalmente  en
Liderar el cambio positivo
desacuerdo (5)




Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable gestion por procesos
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Dimensiones Indicadores Items  Escalay valores Niveles vy
rangos

Procesos Planeamiento institucional

estratégicos: Gestionar relaciones 1-11

Direccion y interinstitucionales

liderazgo Evaluar la gestién institucional Escala ordinal Adecuado

Procesos Gestionar la matricula No se ha cumplido [ 79-117]

operativos: (D)

Desarrollo Preparar condiciones para la gestion Se ha cumplido Regular

pedagégico y de los aprendizajes 12-29  medianamente (2) [40-78]

convivencia

escolar Gestionar la convivencia escolar y la Se ha cumplido en  Inadecuado
participacién su totalidad (3) [01-39]

Procesos de Administrar recursos humanos

soporte:

Soporte al  Administrar la infraestructura, los

funcionamiento  servicios basicos y complementarios

de la institucién 30-39

educativa.

Administrar los bienes, recursos y

materiales educativos.

Administrar recursos econémicos

2.3 Poblacion y muestra

Poblacién

“conjunto de casos que concuerdan con determinadas especificaciones” Herndndez, et al.

(2014, p. 174).

La poblacion estuvo conformada por un total de 137 directores de las instituciones

educativas de educacién bésica regular de gestion publica directa, de la Unidad de Gestion
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Educativa Local 07 2017 que esta conformada por los distritos de Chorrillos, Santiago de

Surco, San Borja, San Luis, Surquillo, Barranco y Miraflores.

Tabla 3

Poblacién de estudio

Distrito Poblacion
Barranco 11
Chorrillos 54
Miraflores 10
San Borja 10
San Luis 10

Santiago de Surco 27
Surquillo 15
Total 137

Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifiestan que: “una muestra es un subgrupo de
la poblacion, es decir lo reconocen como un subconjunto de elementos que pertenecen al
conjunto especifico en sus caracteristicas Illamado poblacién” (p. 175). En la presente

investigacion la muestra sera de 101 directores.

Para calcular el tamafio de la muestra se aplicé la formula siguiendo el siguiente
procedimiento:
ZZ = Nl *~ P B q

N —
E2(N —_1)+Z2*~P>~q

Z= Nivel de confianza, cominmente se utilizd al 95% que tiene un valor de 1.96.
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E= Error de estimacién. Es la variacion deseada entre lo que se encuentra en la muestra
con relacion a la poblacion. Se aplica en decimales, verbi Grace 5 % de error es igual
0.05.

n= Tamario de muestra
p= Proporcion de la variable de estudio.
g= Variabilidad de la variable

Como podemos apreciar en la férmula anterior, el tamafo de la muestra es
indistinto al tamafio de la poblacidn, y al considerar el total de la poblacion el tamafio de la

muestra se adaptaria, de la siguiente manera:

N (1.96)*(137)*0.5*0.5 _ 3.8416X137x0.25 _ 131.5748
(0.05)%(137 —1) + (1.96)(1.96)(0.5)(0.5) 0.34+0.96 1.30
n=101
Tabla 4
Muestra
Distritos Poblaciéon Muestra
Barranco 11x0.74 9
Chorrillos 54 x0.74 40
Miraflores 10x0.74 8
San Borja 10x0.74 8
San Luis 10x0.74 8
Santiago de Surco 25x0.74 18
Surquillo 15x0.74 10
Total 137 101
Muestreo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que “En las muestras probabilisticas todos

los elementos de la poblacion tienen posibilidades de ser elegidos para ser parte de la muestra
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y se consiguen determinando las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra”
(p.175).

Johnson (2014); Brown (2006); Kalton y Heeringa (2003) y Kish (1995) citados en
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) suponen que “las muestran probabilisticas poseen
muchas ventajas, siendo la principal que puedan medirse el tamafio del error en las
predicciones. Ademas afirman que el principal objetivo del disefio de una muestra
probabilistica es reducir al minimo este error, al que se le llama error estandar” (p. 177). El

muestreo utilizado en la presente investigacion es el muestreo probabilistico.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Recolectar datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos conduzcan a

reunir datos con un propasito especifico. Hernandez, et al (2014 p.198)

Técnicas

Sanchez y Reyes (2015) afirmaron que “Las técnicas son los medios por los cuales se procede
a recoger informacién requerida de una realidad o fenomeno en funcion a los objetivos de la
investigacion” (p.163). La técnica que se utilizé fue la encuesta que consiste en recopilar la

informacidn en la muestra de estudio.
Ficha técnica: Habilidades directivas

Nombre: Cuestionario de habilidades directivas

Autor: Whetten y Cameron

Afo: 2016

Lugar : Instituciones educativas de la UGEL 07

Objetivo: Determinar el nivel de habilidades directivas

Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 40 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elabord un cuestionario de escala ordinal con un total de 84 items, distribuido
en tres dimensiones: habilidades personales, habilidades interpersonales y habilidades
grupales.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:



Completamente en desacuerdo (5)
En desacuerdo (4)

Indiferente (3)

De acuerdo (2)

Completamente de acuerdo (1)

Tabla 5.

Escalas y baremos de la variable habilidades directivas

Cuantitativo

General Dim1 Dim2 Dim 3 Cualitativo
308-420 78-116 153-211 114-157 Adecuado
196-307 39-77 94-152 70-113 Regular
84-195 23-38 35-93 26-69 Inadecuado

Ficha técnica: Gestion por procesos

Nombre: Cuestionario de gestion por procesos

Autor: Ministerio de Educacién adaptado por

Afo: 2017

Lugar: Instituciones educativas de la UGEL 07
Obijetivo: Determinar el nivel de gestion por procesos
Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 30 minutos aproximadamente.
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Contenido: Se elaboré un cuestionario de escala ordinal con un total de 39 items, distribuido

en tres dimensiones: Procesos estratégicos, procesos operativos y procesos de soporte

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Se ha cumplido en su totalidad (3)
Se ha cumplido medianamente (2)

No se ha cumplido (1)
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Tabla 6.
Escalas y baremos de la variable gestion por procesos

Cuantitativo Cualitativo
General Diml Dim2 Dim3
90-117 27-33 42-54 24-30 Adecuado
65-89 19-26 30-41 17-23 Regular
39-64 11-18 18-29 10-16 Inadecuado

Validacion y confiabilidad del instrumento
Hernandez et al (2015) sefial6 que la validez es: “el grado en que un instrumento mide

realmente la variable que pretende medir” (p.200)

Por otra parte Sanchez y Reyes (2015) afirmaron que es: “La propiedad que hace
alusion a que todo instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale v decir que
pruebe de forma efectiva al obtener los resultados de la capacidad o aspecto que asegura
medir”. (p.167).

Hernandez et, al (2015) afirmé que “la validez de expertos es el grado en que un
instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema”

(p.204), por lo que decidimos que esta validacion se realice mediante el juicio de expertos.

Validez
Tabla 7

Resultados de validacion de la variable

Apellidos y Nombres Valoracién
Dra. Rosana Sanchez Iriarte Muy alto
Dra. Jessica Palacios Garay Muy alto

Mg. Luisa Adriana Fernandez Collazos Muy alto
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Tabla 8
Resultados de validacion por juicio de experto del instrumento para evaluar la variable

Apellidos y Nombres Valoracion
Dra. Rosana Sanchez Iriarte Muy alto
Dra. Jessica Palacios Garay Muy alto
Mg. Luisa Adriana Fernandez Collazos Muy alto

Confiabilidad de los instrumentos
Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) afirmaron que: “La confiabilidad es el grado en

que un instrumento produce resultados consistentes y coherente” (p. 200)

Sanchez y Reyes (2015) sefialaron que la confiabilidad es: “El grado de consistencia
de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie de mediciones tomadas
con el mismo test. Es la estabilidad y constancia de los puntajes logrados en un test”. (p.168).
La confiabilidad del instrumento utilizado en el trabajo de investigacion se ejecutd con los

datos de la prueba piloto.

La confiabilidad se ejecut6 con la prueba de confiabilidad de alfa de Cronbach para

lograr estimar la consistencia interna de los cuestionarios.

Para comprobar la confiabilidad del instrumento se empled una prueba piloto a una
muestra de 20 directores, de caracteristicas similares a la poblacién estudiada. Obteniendo
los puntajes totales se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad

Inter-elementos del respectivo cuestionario.

La férmula de Alfa de Cronbach:

¥Si2: Sumatoria de varianza de los items

K [1_ Zsi2] K: Ndmero de items
2

a =

K-1 ST St2; Varianza de la suma de los items

o Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Tabla 9
Confiabilidad de la variable habilidades directivas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,992 84

Tabla 10

Confiabilidad de la variable gestion por procesos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,949 39

2.5. Método de anélisis de datos
Estadistica descriptiva: Frecuencia y porcentaje
Estadistica inferencial:

Regresion logistica ordinal, ya que el presente estudio exige la comprobacién de
hipotesis causales. Kerlinger (2002) sefiala que este tipo de hip6tesis necesitan el uso de la
regresion ya que se quiere conocer si “una o mas variables influyen en forma mutua y
simultanea en una variable dependiente” (p. 89). Se eligio la regresion logistica ordinal para

comprobar las hipotesis, ya que los datos de la variable dependiente son ordinales.

Existe un nivel de confianza del 95%, por lo que el nivel de significancia estadistica es
0,05. Ademéas que la comprobacion de hipotesis se realiz6 mediante las siguientes

condiciones: Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula.
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2.6. Aspectos éticos

Teniendo en cuenta a las particularidades de la investigacion realizada se consideraron los
aspectos éticos que son importantes cuando el trabajo se realiza con personas. En virtud de
lo establecido, para considerar como parte de la muestra de la investigacion se cont6 con la
autorizacion expresa de la jefatura del Area de Gestion de la Educacion Basica Regular y
Especial de la UGEL 07 quien autorizo la aplicacion a los directivos de cada una de las
instituciones educativas que formaron parte de la muestra, por lo que se dio cumplimiento

con el requisito de consentimiento informado respectivo.



1. RESULTADOS
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3.1. Descripcion de los resultados

Descripcion de los resultados de la variable habilidades directivas

Tabla 11

Descripcion de los niveles de la variable habilidades directivas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuado 32 31,7 31,7 31,7
Regular 57 56,4 56,4 88,1
Adecuado 12 11,9 11,9 100,0
Total 101 100,0 100,0

60

o0
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30

Porcentaje

20

31 ,7%
10
11 9%
0 T T T
Inadecuado Regular Adecuado

Habilidades_directivas

Figura 3. Descripcion de los niveles de las habilidades directivas.

En la tabla 11 y figura 3, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que

representan el 100% de la muestra, el 31.7% indicaron que existe un nivel inadecuado, el
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56.4% indicaron que existe un nivel regular respecto a las habilidades directivas y el 11.9%

indicaron un nivel adecuado.
Tabla 12

Descripcion de los niveles de la dimension habilidades personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuado 26 25,7 25,7 25,7
Regular 54 53,5 53,5 79,2
Adecuado 21 20,8 20,8 100,0
Total 101 100,0 100,0
60
50
o 10
=
=
@
e 30
L=
o
20
10
i} T T T
Inaclecuado Regular Adecuado
Habilidades personales

Figura 4. Descripcion de los niveles de las habilidades personales.

En la tabla 12 y figura 4, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que

representan el 100% de la muestra, el 53.5% indicaron que existe un nivel regular respecto

a las habilidades personales en los directivos; el 25.7% indicaron un nivel inadecuado v el

20.8% indicaron un nivel adecuado.
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Tabla 13
Descripcion de los niveles de la dimension habilidades interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 29 28,7 28,7 28,7
Regular 43 42,6 42,6 71,3
Adecuado 29 28,7 28,7 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 5. Descripcion de los niveles de las habilidades interpersonales.

En la tabla 13 y figura 5, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 42.6% indicaron que existe un nivel regular respecto
a las habilidades interpersonales en los directivos; el 28.7% indicaron un nivel inadecuado

y el 28.7% indicaron un nivel adecuado.



Tabla 14

Descripcion de los niveles de la dimension habilidades grupales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuado 29 28,7 28,7 28,7
Regular 48 47,5 47,5 76,2
Adecuado 24 23,8 23,8 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 6. Descripcion de los niveles de las habilidades grupales.
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En la tabla 14 y figura 6, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que

representan el 100% de la muestra, el 47.5% indicaron que existe un nivel regular respecto

a las habilidades grupales en los directivos; el 28.7% indicaron un nivel inadecuado v el

23.8% indicaron un nivel adecuado.
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Descripcion de los resultados de la variable gestion por procesos

Tabla 15

Descripcion de los niveles de la variable gestion por procesos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuado 35 34,7 34,7 34,7
Regular 39 38,6 38,6 73,3
Adecuado 27 26,7 26,7 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 7. Descripcion de los niveles de la gestion por procesos.

En la tabla 15 y figura 7, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 38.6% indicaron que existe un nivel regular respecto
a la gestion por procesos; el 34.7% indicaron un nivel inadecuado y el 26.7% indicaron un
nivel adecuado.
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Tabla 16
Descripcion de los niveles de la dimension Procesos estratégicos: Direccion y liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuado 49 48,5 48,5 48,5
Regular 37 36,6 36,6 85,1
Adecuado 15 14,9 14,9 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 8. Descripcion de los niveles de los procesos estratégicos: Direccion y liderazgo.

En la tabla 16 y figura 8, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 36.6% indicaron que existe un nivel regular respecto
a los procesos estratégicos: Direccidn y liderazgo; el 48.5% indicaron un nivel inadecuado

y el 14.9% indicaron un nivel adecuado.
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Tabla 17
Descripcion de los niveles de la dimension Procesos operativos: Desarrollo pedagdgico y

convivencia escolar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuado 51 50,5 50,5 50,5
Regular 27 26,7 26,7 77,2
Adecuado 23 22,8 22,8 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 9. Descripcion de los niveles de los procesos operativos: Desarrollo pedagogico y

convivencia escolar.

En la tabla 17 y figura 9, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 26.7% indicaron que existe un nivel regular respecto
a los procesos operativos: Desarrollo pedagdgico y convivencia escolar; el 50.5% indicaron

un nivel inadecuado y el 22.8% indicaron un nivel adecuado.
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Tabla 18
Descripcion de los niveles de la dimension Procesos de soporte: Soporte al funcionamiento

de la institucién educativa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 45 44,6 44,6 44,6
Regular 38 37,6 37,6 82,2
Adecuado 18 17,8 17,8 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 10. Descripcion de los niveles de los procesos de soporte: Soporte al

funcionamiento de la Institucion Educativa.

En la tabla 18 y figura 10, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 37.6% indicaron que existe un nivel regular respecto
a los procesos de soporte: Soporte al funcionamiento de la institucion educativa y
convivencia escolar; el 17.8% indicaron un nivel adecuado y el 37.6% indicaron un nivel

inadecuado.
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3.2 Prueba de hipotesis

Hipotesis general

HO: Las habilidades directivas no influyen en la gestion por procesos de los directores de la
Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Ha: Las habilidades directivas influyen en la gestion por procesos de los directores de la
Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Tabla 19

Pruebas de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en la gestion
por procesos

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 147,595
Final 81,860 65,735 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 19 la prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala

que el modelo logistico es significativo (x2=65,735; p<0,05). Ello significa que las

habilidades directivas influyen en la gestion por procesos

Tabla 20

Pruebas de bondad de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en
la gestién por procesos

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 125,784 34 ,000
Desvianza 54,875 34 ,013

Funcion de enlace: Logit.

Una vez construido el modelo de regresion, es necesario comprobar la calidad del ajuste de

los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa que la Desviacion
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(x2 = 54,875) muestran un p<0,05; por tanto se puede sefialar que el modelo de regresion
donde se considera que las habilidades directivas influyen en la gestion por procesos, es
valido y aceptable.

Tabla 21

R cuadrado de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 478
Nagelkerke ,540
McFadden ,299

Funcién de enlace: Logit.

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,540), indica que el modelo propuesto

explica el 54% de la variable dependiente gestidn por procesos.

Tabla 22

Pruebas de estimaciones del parametro de la influencia de las habilidades directivas en la

gestion por procesos

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%

Error Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. Limite inferior  superior

Umbral [Ges_pro =1] -3,416 ,644 28,152 1 ,000 -4,677 -2,154

[Ges_pro = 2] -,766 516 2,207 1 137 -1,778 245
Ubicacién [Hab_per=1] -1,963 ,841 5,453 1 ,020 -3,611 -,315

[Hab_per=2] -1,164 766 2,311 1 128 -2,665 ,337

[Hab_per=3] 02 0

[Hab_inter=1] ,595 , 750 ,629 1 428 -,875 2,064

[Hab_inter=2] ,899 776 1,341 1 247 -,622 2,420

[Hab_inter=3] 02 0

[Hab_gru=1] -4,936 ,872 32,010 1 ,000 -6,646 -3,226

[Hab_gru=2] -1,368 636 4,626 1 ,031 -2,614 121

[Hab_gru=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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Como se observa en la tabla 22, se tiene que las habilidades grupales con puntuacion Wald

= 32,010 y p = 0.000 < a: 0.01, aporta significativamente a la prediccion de la variable

dependiente (Gestion por procesos).

Jrigen de la curva

£ Hakiliclades personales
! Hakilidades

interpersonales

Hakiliclades grupales

| Linea de referencia

CurvaCOR
1,0
0,5+ |
In'
|II
f
In'
T 05 f
E o |lII
=
@ /J
| = /
L1 1]
v 0,4 /
0,24 /
0,01 T T T T
0,0 02 0,4 0,5 0,3 1,0

1 - Especificidad

Laos segmentos de diagonal se generan mediante empates.

Figura 11. Curva COR entre la variable dependiente gestion por procesos y la variable

independiente habilidades directivas.

Tabla 23

Area bajo la curva COR para el modelo que explica la influencia de las habilidades

directivas en la gestion por procesos

Variables de resultado de Significacion
prueba Area Error estandar® asintotica®
Habilidades personales ,308 ,057 ,002
Habilidades interpersonales ,438 ,061 ,304
Habilidades grupales ,151 ,047 ,000
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En la figura 11 se confirma lo anteriormente explicado, dado que se observa que el
area bajo la curva normal es 0,308 para habilidades personales y 0,151 para habilidades
grupales. Para ambos el poder de discriminacion es significativo (p=0,00<0,05), por lo que

se concluye que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos.

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razon de verosimilitud,
que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion con
p>0,05); y explica el 54% de la variable dependiente (gestion por procesos); lo cual es
corroborado por el Area COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipGtesis nula, es
decir: las habilidades directivas influyen en la en la gestion por procesos de los directores de
la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

HO: Las habilidades directivas no influyen en la gestién de procesos estratégicos de los

directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Ha: Las habilidades directivas influyen en la gestion de procesos estratégicos de los
directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Tabla 24
Pruebas de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en la gestion

por procesos estratégicos: Direccion y liderazgo

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 120,154
Final 73,453 46,700 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.
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Segun los resultados de la tabla 24 la prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala
que el modelo logistico es significativo (x2=46,700; p<0,05). Ello significa que las
habilidades directivas influyen en la la gestion por procesos estratégicos: Direccion y

liderazgo

Tabla 25
Pruebas de bondad de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en

la gestion por procesos estratégicos: Direccion y liderazgo

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 112,602 34 ,000
Desvianza 51,212 34 ,029

Funcion de enlace: Logit.

Una vez construido el modelo de regresion, es necesario comprobar la calidad del ajuste de
los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa que la Desviacién
(x2 = 51,212) muestran un p<0,05; por tanto se puede sefialar que el modelo de regresion
donde se considera que las habilidades directivas influyen en la gestion por procesos
estratégicos: Direccidn y liderazgo, es valido y aceptable.

Tabla 26
R cuadrado de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos
estratégicos: Direccion y liderazgo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,370
Nagelkerke 428
McFadden 231

Funcién de enlace: Logit.

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,428), indica que el modelo propuesto
explica el 42.8% de la variable dependiente gestion por procesos estrategicos: Direccion y

liderazgo.
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Pruebas de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos estratégicos:

Direccion y Liderazgo

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%
Error Limite
Estimacion estandar Wald Gl Sig. Limite inferior superior

Umbral [Proc_estra=1] -1,713 ,5633 10,353 1 ,001 -2,757 -,670

[Proc_estra = 2] ,672 ,490 1,883 1 ,170 -,288 1,633
Ubicacié [Hab_per=1] -1,436 844 2,896 1 ,089 -3,089 218
n [Hab_per=2] -,049 750 ,004 1 ,948 -1,518 1,420

[Hab_per=3] 02 0

[Hab_inter=1] -,078 ,760 ,011 1 ,918 -1,568 1,411

[Hab_inter=2] ,522 , 784 443 1 ,506 -1,015 2,059

[Hab_inter=3] 02 0

[Hab_gru=1] -4,161 ,945 19,371 1 ,000 -6,015 -2,308

[Hab_gru=2] -1,109 ,632 3,082 1 ,079 -2,347 ,129

[Hab_gru=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Como se observa en la tabla 27, se tiene que las habilidades grupales con puntuaciéon Wald

= 18,371 y p = 0.000 < a: 0.01, aporta significativamente a la prediccion de la variable

dependiente (Gestion por procesos estratégicos: Direccidn y Liderazgo).
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Figura 12. Curva COR entre la variable dependiente gestion por procesos estratégicos:

Direccion y Liderazgo y la variable independiente habilidades directivas.

Tabla 28

Area bajo la curva COR para el modelo que explica la influencia de las habilidades

directivas en la gestion por procesos estratégicos: Direccién y Liderazgo

Variables de resultado de Significacion
prueba Area Error estandar® asintotica®
Habilidades personales ,352 ,055 ,010
Habilidades interpersonales 443 ,057 ,328
Habilidades grupales ,197 ,044 ,000

En la figura 12 se confirma lo anteriormente explicado, dado que se observa que el area bajo

la curva normal es 0,352 para habilidades personales y 0,197 para habilidades grupales. Para
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ambos el poder de discriminacion es significativo (p=0,00<0,05), por lo que se concluye que
el modelo se ajusta adecuadamente a los datos.

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razon de verosimilitud,
que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion con
p>0,05); y explica el 42.8 % de la variable dependiente (gestion por procesos); lo cual es
corroborado por el Area COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hip6tesis nula, es
decir: las habilidades directivas influyen en la en la gestion por procesos estratégicos:
Direccion y Liderazgo de los directores de la Instituciones Educativas de Educacion Basica
Regular de Gestion Publica Directa de la UGEL 07 — Lima Metropolitana 2018.

Hipotesis especifica 2

HO: Las habilidades directivas no influyen en la gestion de procesos operativos de los

directores de las Instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Ha: Las habilidades directivas influyen en la gestion de procesos operativos de los directores
de las Instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Tabla 29
Pruebas de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en la gestion
por procesos operativos

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Sélo interseccion 121,911
Final 78,188 43,723 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 29 la prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala
que el modelo logistico es significativo (x2=43,723; p<0,05). Ello significa que las
habilidades directivas influyen en la gestion por procesos operativos
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Pruebas de bondad de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en

la gestion por procesos operativos

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 110,324 34 ,000
Desvianza 53,936 34 ,016

Funcién de enlace: Logit.

Una vez construido el modelo de regresion, es necesario comprobar la calidad del ajuste de

los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa que la Desviacién

(x2 = 53,936) muestran un p<0,05; por tanto se puede sefialar que el modelo de regresion

donde se considera que las habilidades directivas influyen en la gestion por procesos

operativos, es valido y aceptable.

Tabla 31

R cuadrado de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos operativos

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,351
Nagelkerke ,402
McFadden ,209

Funcion de enlace: Logit.

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,402), indica que el modelo propuesto

explica el 40.2% de la variable dependiente gestion por procesos operativos.
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Pruebas de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos operativos

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%
Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Proc_opera = 1] -1,529 ,514 8,851 1 ,003 -2,536 -522

[Proc_opera = 2] ,123 478 ,066 1 797 -,815 1,060
Ubicac [Hab_per=1] -1,048 827 1,604 1 ,205 -2,669 574
i6n [Hab_per=2] 274 742 137 1 712 -1,180 1,729

[Hab_per=3] 0?2 0

[Hab_inter=1] -,464 ,750 ,383 1 ,536 -1,933 1,006

[Hab_inter=2] ,345 , 769 ,201 1 ,654 -1,162 1,852

[Hab_inter=3] 02 0

[Hab_gru=1] -4,082 942 18,782 1 ,000 -5,928 -2,236

[Hab_gru=2] -1,197 624 3,675 1 ,055 -2,420 ,027

[Hab_gru=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Como se observa en la tabla 32, se tiene que las habilidades grupales con puntuacion Wald

= 18,782 y p = 0.000 < a: 0.01, aporta significativamente a la prediccion de la variable

dependiente (Gestion por procesos operativos).
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Figura 13. Curva COR entre la variable dependiente gestion por procesos operativos y la

variable independiente habilidades directivas.

Tabla 33

Area bajo la curva COR para el modelo que explica la influencia de las habilidades

directivas en la gestion por procesos operativos

Variables de resultado de Significacion
prueba Area Error estandar® asintotica®
Habilidades personales ,369 ,056 ,023
Habilidades interpersonales ,429 ,057 221
Habilidades grupales ,199 ,044 ,000

En la figura 13 se confirma lo anteriormente explicado, dado que se observa que el area bajo

la curva normal es 0,369 para habilidades personales y 0,199 para habilidades grupales. Para

ambos el poder de discriminacion es significativo (p=0,00<0,05), por lo que se concluye que

el modelo se ajusta adecuadamente a los datos.
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En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de verosimilitud,
que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion con
p>0,05); y explica el 40.2% de la variable dependiente (gestion por procesos operativos); lo
cual es corroborado por el Area COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipotesis
nula, es decir: las habilidades directivas influyen en la en la gestioén por procesos operativos
de los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Hipotesis especifica 3

Ho: Las habilidades directivas no influyen en la gestion de procesos de soporte de los

directores de las Instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Ha: Las habilidades directivas influyen en la gestion de procesos de soporte de los directores
de las Instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

Tabla 34

Pruebas de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en la gestion
por procesos de soporte

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 121,784
Final 73,725 48,059 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 34, la prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala
que el modelo logistico es significativo (x2=48,059; p<0,05). Ello significa que las

habilidades directivas influyen en la gestion por procesos de soporte.
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Pruebas de bondad de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en

la gestion por procesos de soporte

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 52,390 34 ,023
Desvianza 50,583 34 ,033

Funcién de enlace: Logit.

Una vez construido el modelo de regresion, es necesario comprobar la calidad del ajuste de

los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa que la Desviacion

(x2 = 50,583) muestran un p<0,05; por tanto se puede sefialar que el modelo de regresion

donde se considera que las habilidades directivas influyen en la gestién por procesos de

soporte, es valido y aceptable.

Tabla 36

R cuadrado de influencia de las habilidades directivas en la gestidén por procesos de soporte

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,379
Nagelkerke ,433
McFadden ,230

Funcién de enlace: Logit.

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,433), indica que el modelo propuesto

explica el 43.3% de la variable dependiente gestion por procesos de soporte
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Pruebas de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de soporte

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%
Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Proc_sopor = 1] -2,056 ,549 14,001 1 ,000 -3,132 -,979

[Proc_sopor = 2] ,407 ,483 711 1 ,399 -,540 1,355
Ubicacié [Hab_per=1] -1,154 827 1,946 1 163 -2,775 467
n [Hab_per=2] 220 747 ,087 1 769 -1,244 1,684

[Hab_per=3] 02 0

[Hab_inter=1] ,015 753 ,000 1 ,984 -1,461 1,491

[Hab_inter=2] , 755 776 ,946 1 ,331 -,766 2,275

[Hab_inter=3] 02 0

[Hab_gru=1] -4,143 ,843 24,147 1 ,000 -5,796 -2,491

[Hab_gru=2] -1,692 ,640 6,978 1 ,008 -2,947 -,436

[Hab_gru=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Como se observa en la tabla 37, se tiene que las habilidades grupales con puntuacion Wald

= 24,147 y p = 0.000 < a: 0.01, aporta significativamente a la prediccion de la variable

dependiente (Gestion por procesos de soporte).



96

CurvaCOR
1,0 .
| Crigen de la curva
3 If' Habilidades personales
/ I Hakilidades
4 .*" interpersonales
05— ! Habilicdades grupales
' /| Linea de referencia
|llll
|'|.I
|IIII
T 06
5 Ay
5
E , '
N 04 / /x"
/ /
0,2 //’
74
e
0.0 T T T T
oo 02 04 05 0s 1,0

1 - Especificidad

Los segmentos de diagonal se generan mediante empates.

Figura 14. Curva COR entre la variable dependiente gestion por procesos de soporte y la

variable independiente habilidades directivas.

Tabla 38

Area bajo la curva COR para el modelo que explica la influencia de las habilidades

directivas en la gestion por procesos de soporte

Variables de resultado de Significacion
prueba Area Error estandar® asintotica®
Habilidades personales ,378 ,057 ,036
Habilidades interpersonales AT1 ,058 ,623
Habilidades grupales ,206 ,045 ,000

En la figura 14, se confirma lo anteriormente explicado, dado que se observa que el area

bajo la curva normal es 0,378 para habilidades personales y 0,206 para habilidades grupales.
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Para ambos el poder de discriminacién es significativo (p=0,00<0,05), por lo que se concluye
que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos.

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razon de verosimilitud,
que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion con
p>0,05); y explica el 43.3% de la variable dependiente (gestion por procesos de soporte); lo
cual es corroborado por el Area COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipotesis
nula, es decir: las habilidades directivas influyen en la en la gestion por procesos de soporte

de los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 — Lima Metropolitana 2018.



I11. DISCUSION
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Se realizo la investigacion titulada Habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana, 2018 y se

realiza la siguiente discusion:

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018; con un
nivel de significancia de p<0.05 y coeficiente de Nagalkerke lo cual implica que la
variabilidad de la gestion por procesos depende del 54% de las habilidades directivas de los
directores.

Con respecto a la hipotesis general se encontré que Las habilidades directivas
influyen en la gestion por procesos de los directores de las instituciones educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana, 2018; con un nivel de significancia de p < 0,05 y coeficiente
de Nagalkerke 0,54, lo cual indica que la variabilidad de la gestion por procesos depende del
54% de las habilidades directivas de los directores. Estos resultados coincidieron con Pereda
(2014) que en su investigacion el resultado obtenido refleja una alta relacion e influencia en
las habilidades directivas sobre determinadas variables organizacionales, lo que se demostro
en las medidas obtenidas , de la misma manera coincide con Sanchez (2016) quien concluy6
que las habilidades directivas tienen influencia en las dimensiones de la gestion institucional
en un 45.5% que considero el autor tal como: la planificacion, organizacion, direccion y
control las cuales presentan una leve similitud con las dimensiones de la presente
investigacion procesos estratégicos, operativos y de soporte al funcionamiento de la
institucion educativa.

Asi mismo, Ayala (2014) obtuvo en sus resultados que las habilidades directivas
influyen en un 19% y 21% en el nivel de comunicacion interna y Pefialoza (2014) que en
su tesis su objetivo fue el de analizar las habilidades gerenciales del director que fortalecen
las relaciones interpersonales, en la que llego a la conclusién que siempre se identifican los
tipos de habilidades gerenciales las cuales segun la bibliografia revisada presenta similitud

con las habilidades directivas consideradas en la presente investigacion.

Barrera y Galvis (2014) a través del desarrollo de su investigacion propone un
modelo operativo de la gestion por procesos cuyo proposito seria la busqueda de soluciones

de problemas y satisfaccion de necesidades, lo cual en la presente investigacion a través del
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desarrollo de las dimensiones de la gestion por procesos se busca brindar un servicio de
calidad en las instituciones educativas lo que implica la satisfaccion de sus necesidades.

A nivel nacional, Chanduvi (2016) concluyo: que el modelo de gestion por procesos
permite lograr resultados practicos referentes a la mejora de la eficacia y eficiencia, y que
comprender los conceptos y definiciones de la gestion por procesos permite mejorar la
gestion y el desempefio de las organizaciones y la satisfaccion de los clientes y/o usuarios,
lo que guarda relacion con la investigacion en la que se resalta en las dimensiones de la
variable gestion por procesos los macroprocesos que debe ejecutar el director de las
instituciones educativas para lograr un gestion eficaz y eficiente que logre los objetivos
institucionales propuestos, tal como Carranza, Valverde y Vera (2016) proponen la
implementacién de la gestion por procesos ya que consideran que la gestion institucional
enfocada en funciones presenta una serie de deficiencias en los procesos académicos y de
investigacion, de igual manera en la presente investigacion se resalta la importancia de la
implementacién de la gestion por procesos en el marco de la politica nacional de
modernizacion de la gestion puablica, la cual esta orientada al logro de objetivos
institucionales entre el que prima el logro de los aprendizajes de los estudiantes generando

un contexto adecuado.

En cuanto a la primera hipoétesis especifica se encontrd existe influencia de las
habilidades directivas en la gestion por procesos estratégicos de los directores de la
Instituciones Educativas de la UGEL 07 — Lima Metropolitana 2018; coeficiente de
Nagalkerke de 0,428 lo cual indica que las habilidades directivas de los directores influyen
en un 42,8% en la gestion por procesos estratégicos, coincidiendo con Sanchez (2016) quien
obtuvo como resultado en su investigacion, que existe influencia de la gestion del talento y
la gestion directiva en la gestion por procesos en las instituciones educativas , considerando
que en los procesos estratégicos se plantea desarrollar el planeamiento institucional,
gestionar relaciones interinstitucionales y comunitarias y evaluar la gestion escolar tareas
que son afines a las que se realizan en la gestion directiva, que dan direccion y sentido a la

institucién educativa.

En cuanto a la segunda hipdtesis especifica se encontré que existe influencia de las
habilidades directivas en la gestion por procesos operativos de los directores de la
Instituciones Educativas de la UGEL 07; con un nivel de significancia de p<0,05 y
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coeficiente de Nagalkerke de 0,402 , lo cual indica que las habilidades directivas influyen
en un 40,2% en la gestion por procesos operativos de los directores. Torres ( 2014) describe
e interpreta antecedentes sobre la implementacion del enfogue de procesos en organizaciones
coincidiendo en los sub procesos se disefian y organizan en funcién de sus procesos
estratégicos, operativos y de apoyo y que la eficiencia del enfoque se refleja si estos
subprocesos crean valor y su despliegue incluye las cuatro etapas de Deming, su teoria del
que es considerado en la investigacion como una teoria que sustenta a la variable gestion por
procesos y que es considerada en el modelo metodologico planteado por el Ministerio de

Educacion.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica se encontrd que Existe influencia de las
habilidades directivas en la gestion por procesos de soporte de los directores de la
Instituciones Educativas de la UGEL 07; con un nivel de significancia de p<0,05 vy
coeficiente de Nagalkerke de 0,433, lo cual indica que las habilidades directivas de los
directores influyen en un 43,3% en la gestion por procesos de soporte depende del 43,3 de,
Ruiz, Almaguer, Torres y Herndndez (2014) realizaron un estudio en que se abordo
aspectos teoricos relacionados con la gestion por procesos, concluyendo que los procesos
han ido surgiendo en los modelos de gestion empresarial y que constituyen un elemento
relevante en la empresa ya que proveen para el cliente, la organizacion y para las personas
de los medios para modificar la entidad y adaptarse al entorno, con lo que hay similitud en
la presente tesis ya que al considera la implementacion de la gestion por procesos en las
instituciones educativas brindara a los directores las potencialidades para perfeccionar su

gestion .
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Luego de los resultados descriptivos e inferenciales se obtienen las siguientes conclusiones

que se infieren para toda la poblacion:

Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestién por procesos de
los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p<0.05 y coeficiente
de Nagalkerke de 0,54 ,lo cual indica que las habilidades directivas de los

directores influyen en un 54% la gestion por procesos.

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos
estratégicos de los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07
Lima Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p<0.05 y
coeficiente de Nagalkerke de 0,428, lo cual indica que las habilidades
directivas de los directores influyen en un 42,8 en la gestion por procesos

estratégicos.

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos
operativos de los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07
Lima Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p <0.05 vy
coeficiente de Nagalkerke de 0,402, lo cual indica que las habilidades
directivas de los directores influyen en un 42,8 en la gestion por procesos

operativos.

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de
soporte de los directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p<0.05 y coeficiente de
Nagalkerke de 0,428, lo cual indica que las habilidades directivas de los

directores influyen en un 42,8 en la gestion por procesos de soporte.
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Primera
Se recomienda a la UGEL 07 de Lima Metropolitana realizar capacitacion de habilidades
personales, habilidades interpersonales, habilidades grupales, debido a que influyen en la

gestion por procesos de los directores.

Segunda

Se recomienda a la UGEL 07 de Lima Metropolitana realizar capacitacion en las habilidades
directivas en los procesos estratégicos en donde se desarrollen temas de desarrollo de
planeamiento, gestion de relaciones interinstitucionales y comunitarias y evaluar la gestion

escolar y de este modo mejorar los procesos estratégicos de la institucién educativa.

Tercera

Se recomienda a la UGEL 07 de Lima Metropolitana realizar capacitacion en los procesos
operativos de gestion de la matricula, preparacion de las condiciones de los aprendizajes,
fortalecer el desempefio docente, gestion de los aprendizajes y gestion de la convivencia
escolar y la participacion y de esta manera mejorar los procesos orientados al logro de los

aprendizajes de los estudiantes.

Cuarta

Se recomienda a la UGEL 07 de Lima Metropolitana realizar capacitacion en los procesos
de soporte en la administracion de recursos humanos, administracion de la infraestructura,
los servicios basicos y complementarios, administracion de los bienes, recursos y materiales
educativos y admiracion de recursos economicos Y de esta manera mejorar las habilidades
personales, interpersonales y grupales para que las instituciones educativas puedan brindar

un servicio de calidad a la comunidad.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢ Coémo influyen las habilidades
directivas en la gestién por
procesos de los directores de
las Instituciones Educativas de
la UGEL 07 Lima Metropolitana
2018?

Problema especificos

¢ Coémo influyen las habilidades
directivas en la gestién
procesos estratégicos de los
directores de las Instituciones
Educativas de la UGEL 07
Lima Metropolitana 2018?

¢,Coémo influyen las habilidades
directivas en la gestion de
procesos operativos de los
directores de la Instituciones
Educativas de la UGEL 07
Lima Metropolitana 2018?

¢ Coémo influyen las habilidades
directivas en la gestion de
procesos de soporte de los

Objetivo general

Determinar la influencia de las
habilidades directivas en la
gestion por procesos de los
directores de las instituciones
educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 2018.

Objetivos especificos

Determinar la influencia de las
habilidades directivas en la
gestién de procesos estratégicos
de los directores de las
instituciones educativas  de la
UGEL 07 Lima Metropolitana
2018.

Determinar la influencia de las
habilidades directivas en la
gestion de procesos operativos de
los directores de las instituciones
educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 2018.

Determinar la influencia de las
habilidades directivas en la
gestion de procesos de soporte

HIPOTESIS
Hipotesis general
Las habilidades directivas
infuyen en la gestibn por

procesos de los directores de la
Instituciones Educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana

2018.

Hipotesis especificas

Las habilidades directivas
influyen en la gestion de procesos
estratégicos de los directores de
la Instituciones Educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana
2018.

Las habilidades directivas
influyen en la gestion de procesos
operativos de los directores de
las Instituciones educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana
2018.

Las habilidades directivas
influyen en la gestion de
procesos de soporte de los

Variable 1: Habilidades directivas

Dimensiones

Indicadores

Iltems

Nivel/rango

Habilidades
personales

Habilidades

interpersonales

Habilidades
grupales

Desarrollo del autoconocimiento
Manejo del estrés y del
bienestar

Solucién analitica y creativa de
problemas

Establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de
apoyo

Ganar poder o influencia
Motivacién de los demas
Manejo de conflictos

Facultar e involucrar a los
demas

Formacion de equipos efectivos
y trabajo en equipo

Liderar el cambio positivo

ME) 4 (5)E)(7) (8)
(9)(10)(11) (12) (13) (14)
(15) (16)

(17) (18) (19) (20) (21)
(22) (23) (24) (25) (26)
(27) (28)

(29) (30) (31) (32) (33)
(34)

(35) (36) (37)

(38) (39) (40) (41) (42)
(43) (44)

(45) (46) (47) (48) (49)
(50) (51) (52) (53) (54)
(55) (56) (57)

Totalmente en

desacuerdo (1)

En desacuerdo

@)

Indiferente (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de
acuerdo (5)




directores de la Instituciones
Educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 20187

de los directores de las
instituciones educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana
2018.

directores de las Instituciones
Educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 2018.

Variable 2: Gestion por procesos
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Dimensiones Indicadores Iltems Nivel/ rango
Procesos No se ha
estratégicos Desarrollar planeamiento 1)(2)(3) (4) (B)(B)(7) (8)

estratégico. (9)(10)(11) (12) (13) (14) cumplido (1)

Procesos operativos

Procesos de soporte

Gestionar relaciones
interinstitucionales y
comunitarias

Evaluar la gestion escolar

Gestionar la matricula

Preparar condiciones para la
gestién de aprendizaje
Fortalecer el desempefio
docente

Gestionar los aprendizajes
Gestionar la convivencia escolar
y la participacion.

Administrar recursos humanos
Administrar la infraestructura,
los servicios basicos y
complementarios

Administrar los bienes recursos
y materiales educativos
Administrar recursos
econémicos

(15) (16)

(17) (18) (19) (20) (21)
(22) (23) (24) (25) (26)
(27) (28)

(29) (30) (31) (32) (33)
(34

(35) (36) (37)

(38) (39) (40) (41) (42)
(43) (44)

(45) (46) (47) (48) (49)
(50) (51) (52) (53) (54)

(55) (56) (57)

Se ha cumplido

medianamente

(2)

Se ha cumplido

en su totalidad

(3)
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: Basica,
Nivel:

Descriptivo, Correlacional

DISENO:
No experimental:

Correlacional y transversal

METODO:

Hipotético deductivo, con un
Enfoque Cuantitativo.

POBLACION:

La poblacién estard constituida
por 137 directores

TIPO DE MUESTRA:

Muestreo probabilistico por
estratos

TAMANO DE MUESTRA:

Z%.p.q.N

e? (N- 1) + Z%p.q

n=101

Variable 1: habilidades directivas

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Ficha técnica:

Nombre original: Cuestionario de percepcién de
habilidades directivas

Autor :Whetten y Cameron

Lugar: México

Duracién : Aproximadamente de 30 a 40
minutos

Administracién: Individual o colectivo
Aplicacion: Sujetos de 30 a mas.
Puntuacidn: Calificacion manual o computarizada

Variable 2:Gestidn por procesos

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario.

Ficha técnica:

Nombre originar: Cuestionario de percepcion de
gestidn por procesos.

Autores : Ministerio de Educacion adapto por
Ronald Guerra Lavi, 2018

Lugar : Lima - Peru

Administracién: Individual y/o colectiva.
Tiempo de duracion: 20
aproximadamente.

minutos

DESCRIPTIVA:
Tablas y frecuencias
Tablas de contingencias

Figuras de barras

INFERENCIAL:

Para determinar la correlacion de las variables se aplicara
Regresidn logistica ordinal
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Anexo 2. Instrumentos de Medicidn

Fecha: ......../ ......... /2018

ENCUESTA DE PERCEPCION DE GESTION POR PROCESOS DE DIRECTORES

PRESENTACION

Estimado participante, en el marco de la implementacién de la Politica Nacional de la Modernizacion de la Gestion
Publica estamos en proceso de implementacién de la gestién por procesos en la Instituciones Educativas. Por ello
necesitamos tener una opinion sincera de su parte respondiendo a cada pregunta de la encuesta. Desde ya
agradecemos su colaboracion y por ser parte de este proceso importante para la IE.

DATOS INFORMATIVOS

IE:N.2...... e 5 DIStrtO: ..o ; Ocupacion: Directivo
Edad: .......... ;Sexo: M (), F().
INDICACIONES

La encuesta esta distribuida en tres procesos relevantes relacionados con la institucion educativa. Encierra en un
circulo  solo una de las opciones por cada pregunta. Siendo la escala valorativa lo siguiente: (1) No se ha cumplido, (2)
Se ha cumplido mediamente, (3)Se ha cumplido en su totalidad

Nivel de

Procesos Preguntas valoracién
[La Institucion educativa......] 1273
Cuenta con el PEl elaborado con la participacion de la comunidad educativa. 11213
o __
+= © . . . . o
&S Cuenta con el Proyecto Curricular Institucional (PCl) que orienta los procesos pedagogicos. 11213
E 3 Cuenta con el Plan Anual de Trabajo (PAT) en funcién a los compromisos de gestion escolar. 11213
U= . .
&% Cuenta con el Reglamento Interno (RI) que establece las funciones, derechos, sanciones y 11213
S o estimulos.
N —
g 59 g Implementa proyectos y programas educativos considerando los objetivos de la IE. 11213
w S S
o o . R . . . . .
8 |g58 3| Promueve alianzas interinstitucionales para alcanzar los objetivos de la IE.
D— """
; O 2 2 Realiza acuerdos de beneficio mutuo con organizaciones de la localidad.
‘8 Realiza de forma oportuna las acciones de monitoreo a las actividades que se desarrollan en la
e S IE 1123
< 2w — . . . —
=) Q}% Evalua los resultados del funcionamiento de la IE, reconociendo sus avances y limitaciones. 1123
=35 Implementa estrategias de mejora del funcionamiento de la IE, garantizando la calidad de los 11213
S8 | servicios.
o= . . . R . . s
& Brinda informacidn oportuna a la comunidad educativa acerca de los resultados y gestion de la
1123
IE.
Organiza oportunamente el proceso de matricula, brindando informacién de aprendizaje de los 11213
S & estudiantes.
g g 23 Realiza oportunamente el proceso de ratificacion de la matricula, asegurando la permanencia 11213
- O — .
Q g a‘g de los estudiantes.
e v - - - Iy
b ¢ o Asegura la permanencia del estudiante en la IE, mediante la atencién oportuna en el 11213
& g recibimiento y traslados.
3 g9 Elabora la programacion curricular segiin las necesidades y caracteristicas de aprendizaje de los 11213
C C = wn .
8- g & estudiantes.
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Organiza y verifica el cumplimiento de las horas lectivas planificadas en la calendarizacién del

los servicios educativo.

afio escolar. 1123
Organiza y verifica la distribucidn de espacios para asegurar los procesos pedagdgicos. 1123
T o o Implementa estrategias de trabajo colegiado con los docentes de la IE. 1123
§Tt> § Realiza investigaciones e innovacion pedagogica relacionados a la gestion de los aprendizajes. 1123
g gg Implementa acciones de acompafiamiento y monitoreo pedagdgico para mejorar la gestion de 11213
£2° los aprendizajes.
Garantiza la realizacion de las sesiones de aprendizaje, considerando la secuencia didactica y 11213
o utilizando estrategias pedagogicas.
22 Implementa actividades de refuerzo escolar a estudiantes con mayor dificultad de aprendizaje. 1123
§'§ Realiza acciones de tutoria y acompafiamiento integral al estudiante. 1123
§ % Evalua el rendimiento y desempefio de sus estudiantes, en funcidn a los aprendizajes 11213
esperados.
Entrega de manera oportuna registros y certificados de aprendizaje de los estudiantes. 1123
§ Cuenta con Comité de Tutoria que establece de manera consensuada normas de convivencia y 11213
g acuerdos de aula insertos en el Reglamento Interno.
g = Desarrolla estrategias para brindar soporte emocional a los estudiantes y comunidad educativa. | 1 | 2 | 3
E,g Cuenta con municipio escolar y consejo estudiantil como espacio de participaciony 11213
5 @ organizacién estudiantil.
;g Realiza escuela para padres, reuniones, actividades que involucran a las familias en el 1
& aprendizaje de sus hijos.
3 Organiza y supervisa la jornada laboral del personal para garantizar la provisidn del servicio 1
3 educativo.
% é Acompaiia y monitorea el desempefio laboral del personal de la IE para identificar fortalezas y 1
= g debilidades.
_43_3 Implementa actividades de fortalecimiento de capacidades del personal de la IE como mejora de 1
E
<C

Controla y reporta de forma oportuna el cumplimiento de la jornada laboral del personal. 1

Organiza acciones de limpieza y mantenimiento de los servicios basicos, garantizando espacios
saludables.

basicos

Realiza, administra y evalua la implementacién de servicios complementarios.

infraestry;tur
ay servicios

Adopta medidas de seguridad y/o gestion del riesgo de desastres en la IE.

Cuenta con informacidn sobre la cantidad y estado de los bienes, recursos y materiales
educativos, informando acerca de las altas y bajas.

los bienes,
recursos y

SOPORTE AL FUNCIONAMIENTO DE LA IE
materiales

Implementa mecanismos y procedimientos para la distribucion y preservacién de los bienes,
recursos y materiales educativos.

rar
recursos
economi

Administ| Administrar |Administrar la

Programa y ejecuta los gastos de la IE de manera planificada garantizando una gestion
transparente.

Instrumento elaborado por el MINEDU, adaptado por Ronald Guerra Lavi, 2018.

NN N NN
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Fecha: ......./ ......... /2018

EVALUACION PERSONAL DE HABILIDADES DIRECTIVAS

PRESENTACION

Estimado participante, para obtener un perfil general de su nivel de competencia de habilidades, responda a
las siguientes afirmaciones usando la siguiente escala de evaluacion. Por favor, evalué su comportamiento
como es, no como le gustaria que fuera. Si no ha participado en alguna actividad especifica de las que se
describen, piense entonces en cdmo se comportaria de acuerdo con su experiencia en actividades similares.
Sea realista; este instrumento estd disefiado para ayudarle a adaptar su aprendizaje a sus necesidades
especificas. Desde ya agradecemos su colaboracidn y por ser parte de este proceso importante para la IE.
DATOS INFORMATIVOS

IE:N.2 ... e ; Distrito: ........ccooevveevenennnes ; Ocupacion: Director
Edad: .......... ;Sexo: M (), F ().
INDICACIONES

La encuesta estd distribuida en tres procesos relevantes relacionados con la institucién educativa. Encierra en
un circulo O solo una de las opciones por cada pregunta. Siendo la escala de evaluacién la siguiente:
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo 5. Totalmente de

acuerdo
Habilidades Reactivos Escala de evaluacion
directivas 1 > T3 2 5
Solicito informacion a los demas acerca de mis fortalezas y debilidades como base 1 2 |3 4 5
o para mi mejora personal
E ° Para mejorar, estoy dispuesto a revelar aspectos personales de los demas (esto es 1 2 |3 4 5
&S S compartir mis creencias y sentimientos)
=§ g Estoy muy consciente de mi estilo preferido de recopilar informacion y tomar decisio| 1 2 |3 4 5
% 8 | Entiendo bien cémo me adapto a situaciones ambiguas e inciertas 1123 415
- e Tengo un conjunto de estandares y principios personales bien desarrollado que 1 2 |3 4 5
E guian mi comportamiento.
cZ> Utilizo métodos eficaces de administracién de tiempo, tales como llevar un 1 2|3 4 5
@ registro de mi tiempo, hacer una lista de asuntos pendientes y priorizar actividades
a - Con frecuencia reafirmo mis prioridades para que los asuntos menos importantes 1 2 |3 4 5
‘g % no opaquen a los mas importantes.
‘et - Llevo un programa regular de ejercicio para mantenerme en forma 1 123 4 |5
é _§~ Mantengo una relacidn sincera y de confianza con alguien con quien puedo 1 2 |3 4 5
z ,2% compartir mis frustraciones
Conozco y practico técnicas de relajacién temporal, como la respiracién profunday 1 2 |3 4 5
relajacion muscular
Mantengo un equilibrio en mi vida al tener diferentes intereses fuerade mitrabajo | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
T Planteo clara y explicitamente cual es el problema. Evito tratar de resolverlo antes 1 2 |3 4 5
8 SE de que lo haya definido
é g-g Siempre genero mas de una solucidn alternativa al problema, en vez de identificar 1 2 |3 4 5
© = | solamente una solucidn evidente.
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Planteo los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema; es decir,
defino el problema antes de plantear soluciones alternativas y genero alternativas
antes de seleccionar una Unica solucién

Trato de definir el problema de mdltiples maneras. No me limito a sélo una
definicion

Trato de descongelar mi pensamiento al hacer muchas preguntas acerca de su
naturaleza del problema antes de considerar formas de resolverlo

Trato de pensar en el problema tanto desde el la izquierdo de mi cerebro (ldgico),
como desde el lado derecho (intuitivo)

Evito evaluar las ventajas de una solucidn sin antes haber generado una lista de
posibles soluciones. Es decir, evito decidir sobre una soluciéon hasta que he
desarrollado muchas soluciones posibles

Cuento con técnicas especificas que utilizo para desarrollar las soluciones creativas
e innovadoras a los problemas

Me aseguro de que existen puntos de vista divergentes representados o expresados
en cada situacién compleja de resolucién de problemas

Trato de obtener informacién de individuos, ajenos al grupo que soluciona el
problema, por determinar fue que se veran afectados por la decision, principalmente
para determinar sus preferencias y expectativas

Procuro brindar reconocimiento no solo a los que se les ocurren ideas ( los
generadores de ideas), sino también a aquellos que apoyan las ideas de otros ( los
que brindan apoyo) vy a los que proveen los recursos para implementarlas (los
orquestadores)

Aliento de manera informada al romper las reglas para obtener soluciones
creativas

HABILIDADES INTERPERSONALS

Comunicacién con apoyo

Soy capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios problemas
cuando los aconsejo

Soy claro acerca de cuando debo dar coaching a alguien y cuando, en vez de ello,
debo dar orientacion

Cuando doy retroalimentacion a los demas, evito referirme a caracteristicas
personales y. en vez de ello, me concentro en los problemas o las soluciones.

Cuando trato de corregir el comportamiento de alguien, nuestra relacién casi
siempre se fortalece

Soy descriptivo al dar retroalimentacidn negativa a los demas. Esto es, describo
objetivamente los acontecimientos, sus consecuencias y sentimientos acerca de
ellos

Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista al utilizar frases
como “he decidido” en vez de “han decidido”

Hago lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando estoy en una
discusion con alguien que tiene puntos de vista diferente

No hablo despectivamente a aquellos que tienen menos poder o menos
informacidn que yo

Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta que indica
comprension en vez de consejo

Ganar poder e
influencia

Me esfuerzo mds y tomo mas iniciativas de lo que se espera en mi trabajo

Continuamente estoy mejorando la calidad de mis habilidades y conocimientos

Apoyo los eventos y las actividades ceremoniales de la institucion

Formo una red amplia de relaciones con personas de toda la organizacién, en todos
los niveles

NINININ
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En mi trabajo me esfuerzo para generar ideas, iniciar nuevas actividades y 1 2 |3 4 5
minimizar las tareas rutinarias
Mando notas personales a los demds cuando logran algo importante o cuando 1 2 |3 4 5
comparto informacion relevante
Rehuso negociar con individuos que utilizan tacticas de negociacion de alta presion 1 2 |3 4 5
Evito usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad a los demas 1 2 |3 4 5
Siempre determino si la persona tiene los recursos y apoyos necesarios para tener 1 3 4 5
éxito en la tarea
Utilizo diferentes recompensas para reforzar los desempefios excepcionales 1 2|3 4 5
Disefio las funciones de puesto para que sean interesantes y desafiantes 1 2|3 4 5
v Me aseguro que la persona reciba retroalimentacion oportuna de aquellos 1 2|3 4 5
% afectados por el desempefio de su actitud
- Siempre ayudo al personal a establecer metas de desempefio que sean desafiantes, 1 2|3 4 5
7?, especificas y con un limite de tiempo
§ Sé6lo como ultimo recurso trato de reasignar o despedir a un individuo con 1 2 |3 4 5
g desempefio deficiente
Disciplino de manera consistente cuando el esfuerzo se encuentra por debajo de 1 2|3 4 5
las expectativas y capacidades
Me aseguro de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad 1 2 |3 4 5
Doy felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los logros 1 2|3 4 5
significativos
Evito hacer acusaciones personales y atribuir motivos de beneficio propio ala otra 1 2 |3 4 5
persona
Insto a la interaccidn al invitar al cuestionado a expresar su perspectiva y hacer 1 2|3 4 5
3 preguntas
% Hago una peticion especifica, detallando una opcién aceptable 1 2 |3 4 5
8 Muestro preocupacion e interés genuinos, aunque no esté de acuerdo 1 2 |3 4 5
% Busco informacidn adicional haciendo preguntas que brinden informacién 2 |3 5
) descriptiva y especifica
S Pido a |a otra persona que sugiera comportamientos mas aceptables 1 2 |3 4 5
No tomo partido, sino que permanezco neutral 1 2 |3 4 5
5Ayudo a ambas partes a generar varias alternativas 1 2 |3 4 5
Ayudo a ambas partes a encontrar dreas en las que estén de acuerdo 1 2 |3 4 5
Ayudo a la gente a sentirse competente en su trabajo reconociendo sus pequefios 1 2 |3 4 5
éxitos
Ofrezco retroalimentacidn y el apoyo necesario de forma sistematica 1 2 |3 4 5
Trato de ofrecer toda la informacion que la gente requiere para realizar sus 1 2 |3 4 5
" é actividades
= ° Enfatizo el efecto importante que tendrd el trabajo de una persona 1 2 |3 4 5
§' ) Especifico claramente los resultados que deseo 1 2 |3 4 5
; % Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero que los demas tomen (por
o Z ejemplo, esperar instrucciones, realizar parte de la actividad e informar, hacer la | 1 2 |3 4 5
= e actividad completa y después informar, etcétera)
ﬁ %E Permito que quienes aceptan las tareas asignadas participen en la determinacion 1 2 |3 4 5
& de la fecha y la forma de realizar el trabajo
Cuando hay un problema, evito delegar hacia arriba al pedir a la gente que 1 2 |3 4 5
recomiende soluciones en vez de solamente pedir consejo o respuestas
Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de |as tareas asignadas 1 2 |3 4 5
regularmente
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Sé cdmo establecer credibilidad e influencia entre los miembros del equipo 1 2 |3 4 5
8 Soy claro y consistente acerca de lo que quiero lograr 1 2 |3 4 5
qg; Forjo una base comun de acuerdos en el equipo antes de avanzar hacia el 1 2 |3 4 5
&S cumplimiento de las actividades
'_% Articulo una vision clara y motivadora de lo que el equipo puede lograr, asi como 1 2 |3 4 5
e metas especificas de corto plazo
Z Conozco diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades en el equipo 1 4
% Conozco diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuerte y cohesién entre los 1 4
< miembros del equipo
é Conozco las diferentes etapas del desarrollo por lo que pasan la mayores de los 1 2|3 4 5
> equipo
é Ayudo al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de que se exprese 1 2|3 4 5
S que suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo
g Sé diagnosticar y aprovechar las competencias centrales de mi equipo o sus 1 2|3 4 5
S fortalezas

Aliento al equipo para lograr innovaciones, asi como pequefias mejoras continuas 1 4
. Trasmito energia positiva a los demas cuando interactuo con ellos 1 4
;% Enfatizo un propdsito o significado mas alto asociado con el cambio que lidero 1 2|3 4 5
§ Expreso mi gratitud con frecuencia y claridad, incluso por los actos pequefios 1 2 |3 4 5
3 Hago hincapié en aprovechar las fortalezas y no sélo en superar las debilidades 1 2 |3 4 5
§ Hago mucho mas comentarios positivos que negativos 1 2|3 4 5
o 2 |3 4 5
g Cuando comunico una visidn, llego tanto al tanto al corazén como a la mente de las 1
= personas

Sé cdmo hacer que la gente se comprometa con mi vision de cambio positivo 1 2 |3 4 5

Instrumento elaborado por Wheten y Cameron
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Anexo 3. Articulo cientifico
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1. RESUMEN
Se realiz6 la tesis titulada Habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 de Lima Metropolitana, 2018.
El objetivo de la investigacion estuvo dirigido a determinar la influencia de las
habilidades directivas en la gestion por procesos de las instituciones educativas de la
UGEL 07 de Lima Metropolitana 2018.

La investigacion es de tipo basica, se utilizo el disefio no experimental correlacional
causal, de corte transversal, con una poblacién conformada por 137 directores segun la
Unidad de Estadistica Educativa del Ministerio de Educacion, de la cual se obtuvo una
muestra probabilistica de 101 con muestreo simple y estratificado. Para la recoleccion
de datos se utilizaron dos instrumentos el primero un cuestionario de 84 items con escalas
de tipo Likert de las variables de escala ordinal que permitié recolectar la informacion
de las habilidades directivas, el segundo es el instrumento de gestion por procesos de 39
items, cada uno de los instrumentos fue validado por juicio de expertos y para comprobar

la confiabilidad se utilizd la prueba del alfa de Cronbach , obteniéndose niveles de
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confiabilidad alta .EIl procesamiento de datos se realizo con el software SPSS (version
23), haciendo analisis descriptivo y el inferencial mediante regresion logistica ordinal.
Realizado el analisis se concluy6 que existe influencia de las habilidades
directivas en la gestion por procesos de los directores de la Instituciones Educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p<0.05 y
coeficiente de Nagalkerke de 0,540; lo cual implica que la variabilidad de la gestion por

procesos depende del 54% de las habilidades directivas de los directores.

Palabras clave: Habilidades directivas, gestion por procesos, procesos estratégicos,

procesos operativos, procesos de soporte.

Abstract

The thesis entitled directing skills in the management by processes of the directors of the
educational institutions of the UGEL 07 of the Metropolitan Lima, 2018 was carried out.
The objective of the research was aimed at determining the influence of the directing skills
in the management by processes of the directors of the educational institutions of the UGEL
07 Metropolitan Lima 2018.

The research is of a basic type, the non-experimental causal correlational design
was used, with a cross section, with a population formed by 137 directors according to the
Educational Statistics Unit of the Ministry of Education, from which a probabilistic sample
of 101 was obtained with sampling simple and stratified. For the collection of data, two
instruments were used, the first a questionnaire of 84 items with Likert scales of the ordinal
scale variables that allowed to collect the information of the managerial skills, the second is
the process management instrument of 39 items, Each of the instruments was validated by
expert judgment and to verify reliability the Cronbach's alpha test was used, obtaining high
reliability levels. Data processing was performed with SPSS software (version 23), making
descriptive analysis and the inferential by ordinal logistic regression.

After the analysis, it was concluded that there is an influence of managerial skills
in the management of the processes of the directors of the Educational Institutions of the
UGEL 07 Lima Metropolitana 2018; with a level of significance of p <0.05 and a Nagalkerke
coefficient of 0.540; This indicates that managerial skills influence 54% in process

management.
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Keywords: Directing skills, process management, , procesos estratégicos, procesos
operativos, procesos de soporte

2. INTRODUCCION

El tema a investigar son las habilidades directivas en la gestion por procesos de los directores
de las Instituciones Educativas de la UGEL 07 de Lima Metropolitana—2018. En la presente
investigacion se consideran dos variables:

Segun Whetten y Cameron (2016), afirman que: Las habilidades directivas son
conductuales; no son cualidades de la personalidad, son conjuntos de determinadas
actividades que las personas realizan y que conllevan a resultados, logran ser percibidas por
otros, diferentes a nuestros caracteres que son Unicamente mentales o se afirman en la
personalidad. , pese a que los sujetos con distintos estilos y personalidades las utilizan de
forma distinta, hay un conjunto sustancial de atributos que son observados al desemperiar
eficiente sus destrezas y que son frecuentes en una serie de diferencias individuales.

La Politica Nacional de la Modernizacion de la Gestion Publica al 2021 (PNMG,
2013) sefiala que la gestion por procesos es administrar en beneficio del ciudadano, que
inevitablemente habréa que modificar el modelo tradicional de organizacion por funciones y
cambiar hacia una organizacion por procesos comprendidos en “cadenas de valor” de cada
institucion, que puedan brindar la seguridad de producir efectos e impresiones efectivas en
su obligacion de administrar los bienes y servicios publicos para los ciudadanos, teniendo
en cuenta los recursos disponibles. Los procesos son contemplados en una secuencia de
acciones para convertir una entrada o insumo en una salida, agregando una valoracion en
cada fase de la secuencia.

El ambito donde se realizara la investigacion son las Instituciones Educativas de
Educacion basica regular de gestion publica directa ubicadas en la UGEL 07 de Lima
Metropolitana que comprende los distritos de: San Luis, San Borja, Miraflores, Santiago de
Surco, Surquillo, Barranco, Chorrillos y segun el Sistema de estadistica de la calidad
educativa existe 137 instituciones educativas de la modalidad, gestion y forma educativa
(ESCALE Unidad de Estadistica -MINEDU).

En las diferentes Instituciones Educativas del nuestro Pais, en el Marco de la
Modernizacion de la gestion Publica D.S N° 004-2013-PCM se ha implementado la gestion
por procesos con el objetivo de mejorar su funcionamiento, por lo que es importante que los

directores desarrollen habilidades directivas en la ejecucion de las diversas actividades
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planteadas en los procesos, para alcanzar los objetivos de su institucion y lograr los
aprendizajes de los estudiantes, lo cual no viene ocurriendo puesto que los directivos
presentan carencias en gestionar por procesos, lo que se evidencia en la deficiente calidad
del servicio educativo que brinda, lo que da como resultado: bajo nivel de logro de
aprendizajes de los estudiantes, el uso inadecuado de los recursos humanos, materiales
educativos, recursos econémicos e infraestructura.

Asi mismo la gestion para fortalecer el desempefio docente no se cumple en forma
eficiente y existe debilidad en gestionar relaciones interinstitucionales y comunitarias que
son las que ayudan a lograr los objetivos institucionales.

Las deficiencias antes mencionadas son consideradas en tres tipos de macroprocesos
que corresponden a las dimensiones de la gestion escolar que son: direccion y liderazgo,
desarrollo pedagogico y convivencia escolar y soporte al funcionamiento de la I.E,

Asi mismo se hace evidente La carencia de habilidades directivas para disefiar,
ejecutar y evaluar los procesos de planificacion, organizacion, implementacion, monitoreo
y evaluacién que no garantizan un servicio educativo de calidad.

Los directivos aun son renuentes con la implementacion de la gestion por procesos y
siguen inmersos en la gestion tradicional de manera funcional, los cuales se centran en el
cumplimiento de normas, la burocracia y no toma en cuenta las necesidades de los
miembros de la comunidad educativa, lo que hace que el director adopte actitudes erroneas
(autoritario, trata inadecuadamente los conflictos, carece de comunicacién, objetivos
inexistentes, etc)

Se considera que las causas que ocasionan el problema son el desconocimiento de
los procesos, la falta de integracién a los objetivos de la institucion educativa, la renuencia
a implementar la gestion por procesos lo que obstaculiza el poder alcanzar los objetivos y la
solucion de los problemas existentes.

Los directores aun ejercen un liderazgo autocratico lo que impide que las
instituciones educativas no logren sus objetivos propuestos por lo que no brindan un servicio
educativo oportuno, pertinente y de calidad lo que se evidencia en el bajo el logro de
aprendizaje de los estudiantes, en su formacion integral y que ejerza una convivencia
democratica e intercultural.

El objetivo general de la Investigacion realizada es determinar la influencia de las
habilidades directivas en la gestién por procesos de los directivos de las instituciones

educativas.
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Definicion de Habilidades directivas

Madrigal (2017) afirma que: “Las habilidades directivas son adquiridas y aprendidas para
producir resultados previstos con maxima certeza” (p.2). Asi mismo afirma que las
habilidades basicas que un directivo debe desarrollar son:

Conceptuales: que son las habilidades que posee el directivo para considerar a su
institucién como Unica incluyendo aptitudes en la coordinacién y explicacion de las ideas
practicas y concepciones.

Técnicas: Es la capacidad para que los recursos y relaciones puedan ser utilizados en
beneficio propio o del grupo orientadas al desarrollo de labores exclusivas que le permitan
enfrentar los problemas que se puedan presentar.

Interpersonales: Son las habilidades destinadas al trabajo en grupo enfocadas al logro
de objetivos comunes ejerciendo talento para colaborar y cooperar al satisfacer las
necesidades de las demas personas.

Sociales: Se refieren a las diversas actividades individuales con otras personas y

viceversa, es decir la reciprocidad que se da en la convivencia.

3. METODOLOGIA
La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) manifestd que “utiliza la recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento
y probar teorias” (p. 4).

Segun su finalidad la presente investigacion fue de tipo basica, pues segin Sanchez
y Reyes (2015) manifestaron que es ‘“aquella que trata de responder a los problemas
sustanciales, en tal sentido, estd orientada, a describir, explicar, predecir o retrodecir la
realidad con lo cual se va en busqueda de principios y leyes generales que permitan organizar
una teoria cientifica” (p. 45).

El disefio de la investigacion es no experimental porque “Se realizan sin la
manipulacion deliberadamente variables .Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras

variables” Herndndez, et al. (2014, p. 152). Fue de corte transeccional o transversal ya que
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“su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

dado” Hernéandez et. al (2014, p. 152)

4. RESULTADOS

Tabla 11

Descripcion de los niveles de la variable habilidades directivas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuado 31,7 31,7 31,7

Regular 56,4 56,4 88,1
Adecuado 11,9 11,9 100,0
Total 100,0 100,0
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Figura 3. Descripcion de los niveles de las habilidades directivas.
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En la tabla 11 y figura 3, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 31.7% indicaron que existe un nivel inadecuado, el
56.4% indicaron que existe un nivel regular respecto a las habilidades directivas y el 11.9%

indicaron un nivel adecuado.

Descripcion de los resultados de la variable gestion por procesos
Tabla 15

Descripcion de los niveles de la variable gestion por procesos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuado 35 34,7 34,7 34,7
Regular 39 38,6 38,6 73,3
Adecuado 27 26,7 26,7 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 7. Descripcion de los niveles de la gestion por procesos.

En la tabla 15 y figura 7, se observa de una muestra de 101 directivos de la UGEL 07 que
representan el 100% de la muestra, el 38.6% indicaron que existe un nivel regular respecto
a la gestion por procesos; el 34.7% indicaron un nivel inadecuado y el 26.7% indicaron un

nivel adecuado.

Tabla 19
Pruebas de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en la gestion

por procesos

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 147,595
Final 81,860 65,735 6 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 19 la prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala
que el modelo logistico es significativo (x2=65,735; p<0,05). Ello significa que las

habilidades directivas influyen en la gestion por procesos

Tabla 20
Pruebas de bondad de ajuste de los modelos de influencia de las habilidades directivas en

la gestion por procesos

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 125,784 34 ,000
Desvianza 54,875 34 ,013

Funcion de enlace: Logit.




132

Una vez construido el modelo de regresion, es necesario comprobar la calidad del ajuste de

los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa que la Desviacion

(x2 = 54,875) muestran un p<0,05; por tanto se puede sefialar que el modelo de regresion

donde se considera que las habilidades directivas influyen en la gestion por procesos, es

valido y aceptable.

Tabla 21

R cuadrado de influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 478
Nagelkerke ,540
McFadden ,299

Funcion de enlace: Logit.

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,540), indica que el modelo propuesto

explica el 54% de la variable dependiente gestion por procesos.

Tabla 22

Pruebas de estimaciones del parametro de la influencia de las habilidades directivas en la

gestion por procesos

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Error Limite
Estimacién estandar Wald gl Sig. Limite inferior ~ superior
Umbral [Ges_pro =1] -3,416 ,644 28,152 ,000 -4,677 -2,154
[Ges_pro = 2] -, 766 ,516 2,207 ,137 -1,778 ,245
Ubicacién [Hab_per=1] -1,963 ,841 5,453 ,020 -3,611 -,315
[Hab_per=2] -1,164 , 766 2,311 ,128 -2,665 ,337



[Hab_per=3]
[Hab_inter=1]
[Hab_inter=2]
[Hab_inter=3]
[Hab_gru=1]
[Hab_gru=2]

[Hab_gru=3]

Funcion de enlace: Logit.

Oa

,595

,899

Oa

-4,936

-1,368

Oa

,750 ,629
776 1,341
,872 32,010
,636 4,626

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

428

247

,000

,031
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-,875 2,064
-,622 2,420
-6,646 -3,226
-2,614 -121

Como se observa en la tabla 22, se tiene que las habilidades grupales con puntuacién Wald = 32,010

y p=0.000 < a: 0.01, aporta significativamente a la prediccion de la variable dependiente (Gestidn

por procesos).

Sensibilidad

CurvaCOR

1,0

0,8

0,6

0.4

0,0

T
04

|
0,6

1 - Especificidad

Laos segmentos de diagonal se generan mediante empates.

1,0

COrigen de la curva

Hakiliclades personales
Hakilidades
interpersonales
Hakiliclades grupales
Linea de referencia



134

Figura 11. Curva COR entre la variable dependiente gestion por procesos y la variable

independiente habilidades directivas.

Tabla 23
Area bajo la curva COR para el modelo que explica la influencia de las habilidades

directivas en la gestion por procesos

Variables de resultado de Significacion
prueba Area Error estandar® asintotica®
Habilidades personales ,308 ,057 ,002
Habilidades interpersonales ,438 ,061 ,304
Habilidades grupales ,151 ,047 ,000

En la figura 11 se confirma lo anteriormente explicado, dado que se observa que el &rea bajo
la curva normal es 0,308 para habilidades personales y 0,151 para habilidades grupales. Para
ambos el poder de discriminacion es significativo (p=0,00<0,05), por lo que se concluye que
el modelo se ajusta adecuadamente a los datos.

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de verosimilitud,
que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacién con
p>0,05); y explica el 54% de la variable dependiente (gestion por procesos); lo cual es
corroborado por el Area COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipétesis nula, es
decir: las habilidades directivas influyen en la en la gestion por procesos de los directores de
la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018.

5. DISCUSION
Se realiz6 la investigacién titulada Habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana, 2018 y se
realiza la siguiente discusion:

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de la Instituciones Educativas de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018; con un

nivel de significancia de p<0.05 y coeficiente de Nagalkerke lo cual implica que la
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variabilidad de la gestion por procesos depende del 54% de las habilidades directivas de los
directores.

Con respecto a la hipotesis general se encontré que Las habilidades directivas
influyen en la gestidn por procesos de los directores de las instituciones educativas de la
UGEL 07 Lima Metropolitana, 2018; con un nivel de significancia de p < 0,05 y coeficiente
de Nagalkerke 0,54, lo cual indica que la variabilidad de la gestion por procesos depende del
54% de las habilidades directivas de los directores. Estos resultados coincidieron con Pereda
(2014) que en su investigacion el resultado obtenido refleja una alta relacion e influencia en
las habilidades directivas sobre determinadas variables organizacionales, lo que se demostro
en las medidas obtenidas , de la misma manera coincide con Sanchez (2016) quien concluy6
que las habilidades directivas tienen influencia en las dimensiones de la gestion institucional
en un 45.5% que considero el autor tal como: la planificacion, organizacion, direccion y
control las cuales presentan una leve similitud con las dimensiones de la presente
investigacion procesos estratégicos, operativos y de soporte al funcionamiento de la
institucion educativa.

Asi mismo, Ayala (2014) obtuvo en sus resultados que las habilidades directivas
influyen en un 19% y 21% en el nivel de comunicacion interna y Pefialoza (2014) que en
su tesis su objetivo fue el de analizar las habilidades gerenciales del director que fortalecen
las relaciones interpersonales, en la que llego a la conclusion que siempre se identifican los
tipos de habilidades gerenciales las cuales segun la bibliografia revisada presenta similitud

con las habilidades directivas consideradas en la presente investigacion.

Barrera y Galvis (2014) a travées del desarrollo de su investigacion propone un
modelo operativo de la gestion por procesos cuyo proposito seria la busqueda de soluciones
de problemas y satisfaccion de necesidades, lo cual en la presente investigacion a través del
desarrollo de las dimensiones de la gestién por procesos se busca brindar un servicio de

calidad en las instituciones educativas lo que implica la satisfaccidn de sus necesidades.

A nivel nacional, Chanduvi (2016) concluyo: que el modelo de gestion por procesos
permite lograr resultados practicos referentes a la mejora de la eficacia y eficiencia, y que
comprender los conceptos y definiciones de la gestién por procesos permite mejorar la
gestion y el desempefio de las organizaciones y la satisfaccion de los clientes y/o usuarios,
lo que guarda relacion con la investigacion en la que se resalta en las dimensiones de la

variable gestion por procesos los macroprocesos que debe ejecutar el director de las
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instituciones educativas para lograr un gestion eficaz y eficiente que logre los objetivos
institucionales propuestos, tal como Carranza, Valverde y Vera (2016) proponen la
implementacion de la gestion por procesos ya que consideran que la gestion institucional
enfocada en funciones presenta una serie de deficiencias en los procesos académicos y de
investigacion, de igual manera en la presente investigacion se resalta la importancia de la
implementacién de la gestion por procesos en el marco de la politica nacional de
modernizacion de la gestion puablica, la cual esta orientada al logro de objetivos
institucionales entre el que prima el logro de los aprendizajes de los estudiantes generando

un contexto adecuado.

6. CONCLUSIONES
Luego de los resultados descriptivos e inferenciales se obtienen las siguientes conclusiones

que se infieren para toda la poblacion:

Existe influencia de las habilidades directivas en la gestion por procesos de los
directores de la Instituciones Educativas de Educacién Béasica Regular de Gestion Publica
Directa de la UGEL 07 Lima Metropolitana 2018; con un nivel de significancia de p<0.05
y coeficiente de Nagalkerke lo cual implica que la variabilidad de la gestion por procesos

depende del 54% de las habilidades directivas de los directores.

7. RECOMENDACIONES
Se recomienda a la UGEL 07 de Lima Metropolitana realizar capacitacién de habilidades
personales, habilidades interpersonales, habilidades grupales, debido a que influye en la

gestion por procesos de los directores.
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Estadisticas de fiabilidad
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N de elementos

,992

84




139

Confiabilidad de variable gestion por procesos
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Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

39

Alfa de Cronbach

,949

Anexo 5. Base de datos Habilidades directivas
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N°
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Pasgrade

“Uiic del Didlogo y la Recenciliacién Nacional”
Lima, 26 de junio de 2018
Carta P.201 — 2018 EPG — UCV LE

SENOR(A)

GRACIELA MARILU ZARATE SOLANO

UGEL 07

Atencion:

JEFA DEL AREA DE GESTION DE LA EDUCACION BASICA REGULAR Y ESPECIAL

Asunto: Carta de Presentacion alumno LILIANA PATRICIA ROJAS GOMEZ

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a LILIANA PATRICIA ROJAS GOMEZ
identificado(a) con DNI N.° 19325691 y codigo de matricula N.* 7001157938; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacién (Tesis):

HABILIDADES DIRECTIVAS EN LA GESTION POR PROCESOS DE LOS DIRECTORES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA UGEL 07-LIMA METROPOLITANA 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 a las area correspondientes y poder
recabar informaciéon necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

N o -~
__;g_&’jftD’?. Raul Delgado Arenas
Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



Definicién conceptual de las variables v dimensiones
Variahle independiente: Habilidades directivas

Habilidades Directivas: Segin Whetten y Cameron (2016), afirman que Las habilidades
directivas son conductuales; no son atributos de la personalidad o tendencias estilfsticas.
Las habilidades directivas consisten en conjuntos identificables de acciones que los
individuos llevan a cabo v que conducen a ciertos resultados. Las habilidades pueden ser
observadas por otros, a diferencia de los atributos que son puramente mentales o fijos en
la perscnalidad. No obstante, en tanto que los individuos con diferentes estilos v
personalidades aplican sus habilidades de manera diferente, existe un grupo central de
atributos observables en el desempefio eficaz de habilidades que son comunes a través de

toda una gama de diferencias individuales.

Dimensiones de iz variable habilidades directivas

Dimensidn 1: Habilidades personales

>

R

Segin LUCID (2015) las habilidades personales son aspectos que pueden destacarse 2
hora de buscar un empleo, también como una buena estrategia para hacer crecer el propio

negocio y en general son esenciales para lograr objetivos en la vida.
(hitp://articulos.corentt.com/habilidades-personales/)
Dimensién 2: Habilidades interpersonales

Bl Ministerio de Educacién (MINEDU 2016) afirma que las habilidades interpersonales
son aquellas que nos permiten establecer vinculos y relaciones estables y efectivas con
las personas. Su desarrollo implica la capacidad de reconocer nuestras emociones y las
de los demds, asf como la posibilidad de saber regularias en las relaciones con ios otros.
En este sentido, las habilidades interpersonales se constituyen en un campo importante en
la formacidn de los directores y subdirectores, quienes tienen la responsabilidad de
gestionar los recursos humanos presentes en sus instituciones educativas Y Pronmiover su
crecimiento personal y profesional, asi como propiciar la construccién de climas

institucionales més acogedores.



Dimensian 3: Habilidadas grupates

Arias, Rodriguez y Borja (2016). Afirman que las habilidades para el trabajo en grupo no
solo garantizan una mejor calidad de la labor realizada, sino que también garantizan el
continuo aprendizaje y crecimiento del individuo a través de su interaccion con los demds.
Permitiendo que las fortalezas y dones particulares de cada individuo se trasfieran y

traduzean efectivamente en fortalezas y bondades de los grupos de los que forma parte.

Variable dependiente: Gestidén por procesos

Eg una gestién al servicio del ciudadanc necesariamente deberd cambiar el tradicional
modelo de organizacion funcional y migrar hacia una organizacién por procesos
contenidos en las “cadenas de valor” de cada entidad, que aseguren que los bienes y
servicios publices de su responsabilidad generen resultados e impactos positivos para el
ciudadano, dados los recursos disponibles. Los procesos son definidos como una
secuencia de actividades que trasforman una entrada o insumo (una solicitud de un bien
o servicio o ambos) en una salida (la entrega del bien o servicio o ambos), afiadiéndole
un valor en cada etapa de la cadena (mejores condiciones de calidad/precio, rapidez,
facilidad, comodidad, entre otros).” (PNMGP, 2013).

Dimensidn 1: Procesos estratégicos (Direccidn y liderazgo)

Ministerio de Educacién (2016) lo define como aqueilos procesos que determinan y
efectian las estrategias y objetivos de la institucién educativa. Orienta a la institucién
educativa, a través del ordenamiento de las actividades y la creacion de los insumos que
permiten la entrega adecuada de un servicio educativo de calidad. Son insures criticos
para la gestidn de los procesos de desarrcllo pedagégico, convivencia escolar y soporte

al funcionamiento de la institucién educativa.

Dimensidn 2: Procesos operativos (Desarrollo pedagégice v convivencia escalar)

Estéd constituido por aquellos procesos que generan un impacto sobie la satisfaccién de
los estudiantes, las familias y la comunidad. Fecilita la operatividad a la organizacién de
la 1B, evidenciando las condiciones y secuencia de actividades pedagdgicas v del

aprendizaje; genera las condiciones para la construccién de un entorno escolar SegUre,



acogedor y colaborative que promueve la participdcion democrética de los actores

B

educatives.

Dimensién 3: Procesas de soporte {Sapoarte al funcionamiento de Is institucién
educatival

Bstd constituido por aquellos procesos que incluyen el desarrollo de actividades

necesarias para el correcto funcionamiento de la IE y que son el apoyo a los procesas de

direccién y liderazgo y de desarrollo pedagdgico y convivencia escolar para la mejora de

la calidad del servicio educativo.

Cperacionalizacidn de la variable habilidades directivas

Dimensiones Indicadores ftems  Escalayvzlores Niveles y
rengas

Hahilidades Desarcollo del autoconacimiento

perscnales Maeaneic del esirés 1-23

Solucidn creativa da problemas

Establecimiento  de  relaciones Escala ordinal Adecusdo
Hzbilidades mediante una comunicacién de 24-38  Totalmente en (308-420)
interpersonales  zpoyo desacuerdo (1)

Ganar poder o infiuencia En desacuerdo {2)

Maotivacién de los demds

Manejo de cenflictes Indiferente (3)
Facultar g involucrar a los demés De acuerda (4)
Inadecuado
Habilidades Formacidn de equipos efectivos y
(84-195)
grupales trabajo en equipo 59-84  Totalmente  en

Liderar el cambio paositivo desacuerdo (5}




Operacionalizacion de la variable gestian por procesos
g

Dimensiones indicadores fterns  Escala y valores Niveles y
rangos

Procesos Planeamiento institucional

estratégicos: Gestionar relaciones  1-11

Bireccién . interinstitucionales

liderazgo Evaluar la gestién institucional Escala ordinal

Procesos No se hacumplido  Adecuado

aperativos: 1222 (1) {143-195)

Desarrotio Se ha cumplido

pedagdgicc v medianamente Reguiar

convivencia {2) (¢1-142)

ascalar

Procesos de  Facultar e involucrar a los demés Se ha cumgplidc en

soporte: Farmacién de equipos efectivos y su totalidad (3} Inadecuade

Soporte &l trebajo en equipo 20-39 (29-90)

funcionarmiento
de la institucion

educativa.

liderar el cambio positivo




Certificado de validez de contenido del instrumento gue mide las habilidades directivas

Dimensiones/ ltems Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

Dimension 1: Habilidades personales MO st NG 51 NO

1 | Solicite informacidn a los demads acerca de mis fortalezas y
debilidades como base para mi mejora personal

4~ | Para mejorar, estoy dispuesto a revelar aspectos personales de los
damas (esto es compartir mis creencias y sentimientos)

3 | Estoy muy consciente de mi estilo preferidoe de recopilar
informacidn y tomar decisiones

% | Entiendo bien cdmo me adapte a situaciones ambiguas e

inciertas

i

engo un conjunte de estandares y principios personales bien
desarrollado que guian mi comportamiento
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7 | Con frecuencia me reafirmo mis prioridades para gue los asuntos
menos imporiantas no opaguen a los mas importantes

& | Llevo un programa regular de gjercicio para mantenerme en
forma

% | Mantengo una relacidn sincera y de confianza con alguien con
quien puedo compartir mis frustraciones
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Conozeo y practico tecnicas de relajacidn temporal, como la
respiracién profunda y relajacién muscuiar

Mantenge un equilibrio en mi vida al tener diferentes intereses
fuera del trabajo

3
P

Planteo clara y explicitamente cua! es el problema. E vito tratar de
resolverio antes de que lo haya definido

W

Siempre generc mas de una solucién aiternativa al problema, en
vez de identificar solamente una solucion evidente

e
B

Planteo los distintos pasos en el proceso de resolucion del
problema; es decir, define el problema antes de plantear
soluciones alternativas y genero aiternativas antes de seleccionar
una Gnica solucion

Trato de definir e problema de muitiples maneras. No me limito a
stlo una definicidn

)
£

Trato de descongelar mi pensamiento al hacer muchas preguntas
acerca de la naturaleza del problema antes de considerar formas
de reseiverio

e

o

Trato de pensar en el problema tante desde el lado izquierdo de
mi cerabre {{égico), como desde el lado derecho (intuitivo)

A BN AN AN AN I

Evito evaluar ias ventajas de una solucidn sin antes haber
enerado una lista de posibles soluciones. Es decir evite decidir
obre una selucidn hasta que he desarrellado muchas soluciones
asibles

i
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200

Cuento con técnicas especificas que utilizo para desarrollar las
soiuciones creativas e innovadoras en los problemas

Me aseguro de que existen puntos de vista divergentes
representados o expresados en cada situacién compleja de
resoiucion de problemas

Trato de obtener informacién de individuos, ajenos al grupo que
soluciona el problema, que se veran afectados por la decision,
principalmente para determinar sus preferencias y expectativas

)

P

Pracuro brindar reconocimiento no solo a los que se les ocurren
ideas (los generadores de ideas), sino también a aguellos que
apoyan las ideas de otros (los que brindan apoyo) vy a los que
proveen los recursos para implementarlas (los orquestadores)

Aliento de manera informada al romper las reglas para obtener
soluciones creativas

ensién 2: Habilidades interpersonales

Soy capaz de ayudar a los demés a reconocer v definir sus propios
¥ Y prop
problemas cuando les aconsejp

Soy claro acerca de cudndo debo dar coaching a alguien y cudndo,
en ver de ello, debo dar orientacidn

Cuando doy retroalimentacion a los demds, evito referirme a
caracieristicas personales y, en vez de ello me concentro en los
oroblemas o las soluciones

)

Cuando trato de corregir el comportamiento de alguien, nuestra
relacion casi siempre se fortalece
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28 | Soy descriptivo al dar retroalimentacién negativa a los demds. Esto
es, Describo  objetivamente los  acontecimientos,  sus .\
consecuencias y mis sentimientos acerca de ellos R\ -\ .
29 | Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista al ,
utilizar frases como “he decidido” en vez de “han decidids” K .\ _\
30 | Hago lo posible por identificar alguna drea de acuerdo cuando ; \ q\
estoy en una discusion con alguien que un punto de vista diferente ,\
31 | Mo hablo despectivamente a agueilos que tienen menos poder o \
menos informacion gue yo ~\ r\
32 | Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta ,
que indica comprensidn en vez de consejo r\ r\ \
33 | Me esfuerzo mas y tomo mas iniciativas de lo que se espera en mi .\ ,\
trabajo \
34 | Continuamente estoy mejorando la calidad de mis habilidades vy _ \
conocimiantos /\ _\
35 | Apovo los eventos y las actividades ceremoniales de la institucion ﬁ\ ,\ g
36 | Formo una red de amplia de relaciones con personas de toda la
institucién, en todos los niveles .\\ .\\ n\
37 | En mi trabajo me esfuerzo por generar ideas, iniciar nuevas ‘
actividades y minimizar las tareas rutinarias ﬂ\\ ﬁ\\ r\
38 | Mando notas personales a los demds cuando logran alge L
importante o cuando comparto informacidn relevante ﬂ\ ﬂ\ V]
39 | Rehilso negeciar con individuos que utilizan ticiicas de h\ ﬂ\\ ﬁ\\

negociacion de alta presién




Evito usar amenazas ¢ exigencias para imponer mi voluntad a los
demds

perspectiva y hacer preguntas

173
]

v v v

41 | Siempre determino si la persona tiene los recursos Y apoycs

necesarios para tener éxito en la tarea <\ ,\ ..\
42 | Utilizo diferentes recompensas para reforzar los desempefios n\

excepcionales ,\ ,\
43 | Disefio las funciones de puesto para que sean interesantes y ’

desafiante o \ .\\
44 | Me aseguro que la persona reciba retroalimentacion oportuna de

mgcm:om afectados por el desempefic de su actividad e v .\
43 | Siempre ayudo al personal a establecer metas de desempefio que

sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo v v e
A6 | Solo como Gltimo recurso trato de reasignar ¢ despedir a un .\\

individuo con desempefio deficiente 4 v
47 | Discipline de manera consistente cuando el esfuerzo se encuentra

por debaje de las expectativas v capacidades v e n\
A48 | Me aseguro de que la gente se sienta tratada con justiciayequidad | Vi Y4
48 | Doy felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento

a los logros significativos ﬂ\ .\ e
50 | Evite hacer acusaciones personales y atribuir motivos de .

beneficio propio a la otra persona v il ~\
31 | Inste a2 & interaccion al invitar al cuestionado a expresar su —\ \ .\

v vl o

Hago una peticion especifica, detallands una opcidn aceptable




Muestro  preocupacion e interés genuinos, aunque no asté de
acuerdo

Busco informacion adicional haciendo preguntas gue brinden
informacidn descriptiva y especifica

Sl s

55 | Pido a la otra persona que sugiera comportamientcs maés
aceptables o
56 | No tomo partido, sino gue permanezco neutral w
57 | Avudo a ambas partes a generar varias alternativas V4
58 | Ayudo a ambas partes a encontrar dreas en las que estén de \

ANATNANANIN

n 3: Habilidades grupales

St

NO

-
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NG

Ayudo a la gente a sentirse competente en su trabajo
reconociendo y celebrando sus pequefios éxitos

Dfrezco retroalimentacion y el apoyo necesaric de forma

sistematica

Trato de ofrecer toda la informacidon que la gente requiere para
realizar sus actividades

82 | Enfatizo el efecto importante que tendrd el trabajo de una persona
63 | Especifico claramente los resultados que deseo

Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero que los
demds tomen (por ejemplo, esperar instrucciones, realizar parte la
actividad compieta y después informar, etcétera )
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o
]

Permito gue gquienes aceptan las tareas asignadas participen en la
determinacion de la fecha y la forma de realizar el trabajo

i3]

5

Cuando hay un problema, evito delegar hacia arriba al pedir a la
gente gue recomiende soluciones en vez de sclamente pedir
consejo ¢ respuesias

<]

Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas
asignadas regularments

o8

como establecar credibilidad e influencia entre los miembros

>

é
del pquipo

LAY

Soy claro y consisiente acerca de io que quiero lograr

Forjo una hase comdn de acuerdes en el equipo antes de avanzar
hacia el cumplimiento de las actividades

N

Articule una visidn clara y maotivadora de o gue el eguipo puede
lograr, asf como metas especificas de corto plazo

Conozco diversas maneras de facilitar la realizacion de las
actividades en el eguipo

Conozco diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuerte y
cohesion entre ios miembros del equipo

T4

Conozco ias diferentes etapas del desarrollo por lo que pasan la
mavyores del equino

Avudo al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de
que se exprese cue suficiente diversidad de opiniones dentro del
equipo
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76 | 5¢ diagnosticar v aprovechar las competencias centrales de mi
equipo o sus fortalezas v , .\ \
77 | Aliento al equipe para lograr innovaciones, asi como pequefias _
mejoras continuas o I v
78 | Trasmito energia positiva a los demds cuando interactud con ellos o A .\
79 | Enfatizo wn propdsito o significado mas alto asociado con e \ .\ P
cambio gue lidero «
80 | Expreso mi graiitud con frecuencia y claridad, incluso por los actos . .
pequefios ,\ ..\ .\
#1 | Hago hincapié en aprovechar las fortalezas y no solo en superar las \\
debilidades P o
82 | Hago mucho mds comentarios positivos gue negativos S - T\
83 | Cuando comunico una visidn, llego tanto al corazén coma a la : .\
mente de las personas P 2|
B4 | 56 cdmo hacer que la gente se comprometa con mi visién de .\ v \

cambio positivo




Certificado de validez de contenide del instrumento gue mide la gestién por procesos

Dimensiones/ ltems

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

<3

Dimension 1: Procesos estratégicos {Direccidn vy Liderazgo)

Si NQO

51 NO

NG

Cuenta cen 2l PE] elaborado con la comunidad educativa

Cuenta con el Provecio Curricular Institucional (PCl) que orienta los procesos

pedagdgicos
Cuenta con el Plan Anual de Trabajo (PAT) 2n funcidn a los compromisos de
gestion escolar

Cuenta coin el Reglamento Interne (R1) que establece las funciones, derechos,
sancionas y astimulos de los integrantes de la comunidad eclucativa

tmplementea provectos v programas educativos considerando los objetivos de
h ’ P o
la institucidn educativa

ornueve alianzas interinstitucionales para alcanzar los objetivos de la
institucion educativa

NAYASIAR

Realiza 2 implementa acuerdos de bensficio mutuo con organizaciones de la
cornunidad

Realiza de forma aportuna y pertinente las acciones de monitoreo z las
actividadles que se desarrcllan en la institucidn educativa

Evalda los resultados de funcionamiento de la institucion educativa

Implementa mecanismos y estrategias de mejora del funcionamiento de la
institucion educative, garantizando la calidad de los servicios educativos

Brinda informacién oportuna a la comunidad educativa acerca de los resultados
de aprendizaje vy gestién de la institucion educativa

SOIRCNICON NN N

\ \._\\ R

Dimensién 2: Procesos operatives ( Desarrello pedagégico v
convivencia escolar}

v

NGO

w

NO

7
iz

Organiza y realiza oportunamente el proceso de matricula, brindando
informacion de la trayectoria escolar de las y los estudiantes

LB ]
3

Organiza y realiza opartunamente el proceso de ratificacion de matricula,
asegurando la permanencia de las v los estudiantes

<IN\
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2

i

L4 | Asegura la permanencia del estudiante an el sistema educativo, mediante la 7 . )
atencidn oportuna en el recibimiento v traslados v - -l
4% | Implernenta estraiegias para el disefio de programaciones curriculares segln ) g o
las necesidacdes y caracteristicas de aprendizaje de los estudiantes [ "
16 | Organiza y verifica el cumplimiento de las horas lectivas planificadas en la y )
calendarizacion del afio escolar 2 L e
17 | Organiza v verifica la distribucién de espacios pare asegurar los procesos ) -
pedagdégicos m\ v 4
18 | Implementa estrategias de trabajo colegiado con los docentes de la institucidn \\
educativa ,\ ,,\
19 | Realiza investigaciones e innovacién pedagogica relacionados a la gestion de los \\
aprendizajes . m\ v
20 | Garaniiza la realizacién de las sesiones de aprendizaje, considerando la ’ ~
secuencia didactica v utilizando estrategias pedagdgicas e v v\
21 | Implementa actividades de refuerzo escolar a estudiantes con mayor dificuliad ) =
de aprendizajes e g
22 | Realiza acciones de tutoria y acompafamiento integral del estudiante v i
23 | Evalta el rendimiente v desempefio de sus estudiantes, en funcidén a los A P
apirendizaje esperados v
24 | Entrega ¢e mansra oportuna registros y certificados de aprendizajes de los ’
estudiantes <
25 | Cuenta con Comité de Tutoria que establece de manera consensuada normas

cie convivencia v acuerdos de aula insertos en el Reglamento Interno

Desarrolla estrategias pare brindar soporie emocional a los estudiantes v
comunidad educativa

NN N K

a

27 | Cuenta con Municipio Escolar y consejo estudiantil como espacia de
participacion y erganizacion estudiantil

282 | Realiza escuela para padies, reunicnes actividades que involucran a las familias

en el aprendizaje de sus hijos

\
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Dimension 3: Procesos de soporte {Soporte al funcionamiente de s

instituciéon educativa)

®

MO

St

NQ

2

NO

30

Organiza y supervisa la jornada laboral del personal para garantizar la provision
del servicio educativa

ENND

\




L)
3o

)

Acompefia y monitorea el desempeifio laboral del personal de la institucién
educativa pera icentificar fortalezas y debilidades

9
]

linplementa actividades de fortalecimiento de capacidades del personal de la
institucién educativa como mejora de los servicios educativos

0w

w

Controla y reporta de forma oportuna el cumplimiento de la jornada laboral

&

Oiganiza acciones de limpieza y mantenimiento de los servicios basicos,
garantizando espacios saludables

i
in

Reatiza, administra v evalla la implementacién de servicios complementarios

(<))

)

Adopte medidas de seguridad y/o gestién del riesgo de desastres en Iz
institucion educativa

]

in

Cuenta con informacion sobre la cantidad y estado de las bienes, recursos v
materiales educativos, informando acerca de las altas y hajas

8

implementan mecanismos y procedimientos para la distribucién y preservacion
dz los bienes, recursos v materiales educativos

Ly
D

Programa y ejecuia los gastos de la institucion educativa de manera planificada
garantizando una gestion transparente

\
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Ohbservaciones {precisar si hay suficiencia):

@r, L?O.I M»F_S.Q.\T\, h\r,of
m\ |

abilidad: Aplicable { X )  Aplicabie después de corregir A )

NG aplicable (

)

Apellidos v Nombres del Juez Validador: S omthez Trinde K erammo
; O@@M{A\O [4
Especialidad del validador : Beliedannes de I Edyvntas

1 Pertenencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado
2 Relevancia: £l ftem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

encia, se }nm suficiencia cuando les ftems planteados son suficientes para medir la dimension

S

Lima, 26 de Junio del 2018
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“ENCUESTA DE PERCEPCION DE GESTION OR PROCESOS”
OBJETIVO:

Determinar influencia de las habilidades directivas en la gestién por procesos
de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 -Lima
Metropolitana 2018

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestion por procesos.
DIRIGIDO A:

Directores de las instituciones educativas de gestidn publica directa de fa
UGEL 07 -Lima metropolitana 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

l\>©%cuna Sancine 2 Liavrke

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

D OCAOXCy

VALORACION:
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Definicién conceptual de las variables v dimensiones

Variable independiente: Habilidades directivas

Habilidades Directivas: Segiin Whetten y Cameron (2016), afivman que Las habilidades
directivas son conductuales; no son atributos de la personalidad o tendencias estilfsticas.
Las habilidades directivas consisten en conjuntos identificables de acciones que los
individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados. Las habilidades pueden ser
observadas por otros, a diferencia de los atributos que son puramente mentales o fijos en
la personalidad. No obstante, en tanto que los individuos con diferentes estilos y
personalidades aplican sus habilidades de manera diferente, existe un grupo central de
atributos observables en el desempefio eficaz de habilidades que son comunes a través de

toda una gama de diferencias individuales.

Bimensiones de Iz variable habilidades directivas

¢

imensidn 1: Habilidades personales

egin LUCID (2015) las habilidades personales son aspecios que pueden destacarse a la

f—

1ora de buscar un empleo, también como una buena estrategia para hacer crecer el nropic
! s Cgle |

esenciales para lograr objetivos en la vida.

jom )

negocio y en general sor
http://articulos.corentt.com/habilidades-personales/)
Dimensién 2: Habilidades interpersonales

El Ministerio de Educacién (MINEDU 2016) afirma que las habilidades interpersonales
son agquellas que nos permiten establecer vinculos vy relaciones estables y efectivas con
las personas. Su desarrollo implica la capacidad de reconocer nuestras emociones y las

e los demds, asi como la posibilidad de saber regularlas en las relaciones con los ofros.
En este sentido, las habilidades interpersonales se constituyen en un campo importante en
la formacidn de los directores y subdirectores, quienes tienen la responsabilidad de
gestionar los recursos humanos presentes en sus instituciones educativas y promover su

crecimiento personal y profesional, asi como propiciar la construccién de climas



Dimensian 3: Habilidades grupales

Arias, Rodriguez y Borja (2016). Afirman que las habilidades para el trabajo en grupo no
solo garantizan una mejor calidad de la labor realizada, sino que también garantizan ¢l
continuo aprendizaje y crecimiento del individuo a través de su interaccion con los demds.
Permitiendo que las fortalezas y dones particulares de cada individuo se trasfieran y

traduzcan efectivamente en fortalezas y bondades de los grupos de los que forma parte.

Variable dependiente: Gestion por procesos

Es una gestién al servicio del ciudadanc necesariamente deberd cambiar el tradicional
modelo de organizacién funcional y migrer hacia una organizacién por procesos
contenidos en las “cadenas de valor” de cada entidad, que aseguren que los bienes y
servicios publicos de su responsabilidad generen resultados ¢ impactos positivos para el
cindadano, dados los recursos disponibles. Los procesos son definidos como una
secuencia de actividades que trasforman una entrada o insumo (una solicitud de un bien
o servicio o ambos) en una salida (la entrega del bien o servicio o ambos), afadiéndole
un valor en cada etapa de la cadena (mejores condiciones de calidad/precio, rapidez,

facilidad, comodidad, entre ofros).” (FNMGP, 2013).

Dimensién 1: Procesos estratégicos {Direccién v liderazgo)

Ministerio de Educacién (2016) lo define como aquellos procesos que determinan y
efectiian las estrategias y objetivos de la institucién educativa. Orienta a la institucidn
educativa, a través del ordenamiento de las actividades y la creacién de los insumos que
permiten la entrega adecuada de un servicio educativo de calidad. Son insumos criticos
para la gestidn de los procesos de desarrollo pedagégico, convivencia escolar y soporte

al funcionamiento de la institucién educativa.

Dimensién 2: Procesos operativas (Desarrolio padagdgico v convivencia escalar)

Estd constituido per aquellos procesos que generan un impacto sobre la satisfaccidn de
los estudiantes, las familias ¥ la comunidad. Fecilita la operatividad a la organizacién de
la IE, evidenciando las condiciones y secuencia de actividades pedagdgicas y del

aprendizaje; genera las condiciones para la construccién de un entorno escolar seguro,



acogedor y colaborative que promueve Ia participacién democratica de los actores

educativos.

Dimensidn 3: Procesos de soperte {Soparte al funcionamiento de Is institucidn

educativa)

Estd constituido por aquellos procesos que incluyen el desarrollo de actividades
necesarias para el correcto funcionamiento de la IE y que son el apoyo a los procesos de
direccién y liderazgo y de desarrollo pedagégico y convivencia escolar para la mejora de

la calidad del servicio educativo.

Operacionalizacidn de la varizble habilidades directivas

Dimensicnes Indicadores ftems  Escalayvalores Niveles v
rangos

Habilidades Desarrcilo del autoconocimiento

perscnales Maneie del estrés 1-23

Solucidn creativa de prablemas

Establecimiento  de  relaciones Escala ordinal Adecuado
Hahilidades mediante una comunicacién de 24-58  Totalmente  en (308-420)
interpersonales  apoyo desacuerdo (1)
Ganar poder ¢ influencia En desacuerdo (2}
= €
Motivacién de los demds Regular
. ; " = G-307
Manejo de cenflictos [ndiferente (3} (186-307)
Facultar e involucrar a los demdés De acuerda (4)
» o, . . Inadecuada
Habilidades Formacién de equipaos efectivos y
(84-195)
grupalas trabajo en equipo 59-84  Totalmente  en

Liderar el cambio positive desacuerda (5}




Operacionalizacién de la variable gestidn por procesos

Dimensiones Indicadores [tems  Escala y valores Niveles Y
rangos

Procesos Planeamiento institucional

estratégicos: Gesticnar relaciones  1-11

Direccién " interinstitucionales

liderazgo Evaluar la gestidn institucional Escala ardinal

Procescs No se hacumplide  Adecuado

aperstivos: 12-2¢ {1} {143-195)

Desarrolfo Se ha cumplide

nedagdégico v medianamente Regular

convivencia {2) (91-142)

escalar

Praocesas de Faculiar e involucrar a los demés Se ha cumplide en

soparte: Formacién de equipos efectivos y sy totalidad (3} Inadecuado

Soporte al  trabajo en equipo 30-39 (39-20j

funcionamiento
de la institucion

educativa.

Liderar el carnhio positivo




Certificado de validez de contenide del instrumento gue mide as habilidades directivas

Dimensiones/ ltems Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

Dimension 1: Habilidades personales MO MO 51 NO

1| Solicite informacion a los demds acerca de mis forialezas vy
debilidades como base para mi mejora personal

P

Para mejorar, estoy dispuesto a revelar aspectos personales de los
demas (esto es compaitir mis creencias y sentimientos)

3 | Estoy muy conscienfe de mi estilc preferido de recopilar
informacidn y tomar decisiones

4 | Entiendo bien cdmoe me adapto a situaciones ambiguas e

inciertas

m

i1

engo un conjunio de estandares y principios personales bien

NNAVANANAN

desarrollado que gufan mi comportamiento

&

Uiilizo métodos eficaces de administracion de tiempo, tales como

Q\

levar un registro de mi tiempo, hacer una lista de asunios
pendienies y priorizar actividades

]

Con frecuencia me reafirmo mis prioridades para gue los asuntos
menons importantes no opagquen a los mas importantes

=)

Lieve un programa regular de ejercicio para mantenerme en
forma

e}

% | Mantengo una relacidn sincera y de confianza con alguien con

N SIS
NANAN

NN NN AN ANAANE

quien puedo compartir mis frustraciones




Conozco y practico téenicas de relajacion temporal, como ta
respiracién profunda y relajacién muscular

Mantenge un equilibrio en mi vida al tener diferentes intereses
fuera del trabajo

Planteo clara y explicitamente cud! es el problema. E vito tratar de
resolverio antes de gue lo haya definido

3]

)
}
§

Siempre genero mas de una solucién aiternativa al problema, en
vez de identificar solamente una solucién evidente

U Sl &

NNER

14

Planteo los distintos pasos en el proceso de resolucidén del
oroblema; es decir, defino el problema antes de plantear
soluciones alternativas y genero alternativas antes de seleccicnar
una 1inica solucién

AN AN AN N AN

\

feed
i

Traio de definir el problema de mditiples maneras. No me limito a
sdlo una definicion

o
=3

Trato de descongelar mi pensamiento al hacer muchas preguntas
acerca de la naturaleza del problema antes de considerar formas

<

Trato de pensar en el problema tante desde el lado izquierdo de
mi cerabro (logico), como desde el lado derecho (intuitivo)

o NS

%

NI AN

Evito evaluar las ventajas de una solucidn sin antes haber
generado una lista de posibles soluciones. Es decir evito decidir
sobre una seiucidn hasta que he desarrellado muchas soluciones
posibles

R

\




i9

Cuento con técnicas especificas que utilizo para desarrollar las
soiuciones creativas e innovadoras en los problamas

N

.

20

Me aseguro de gue existen punios de vista divergentes
representados o expresados en cada situacidn compleja de
resolucion de problemas

5

o

Sl

frato de obtener informacion de individuos, ajenos al grupo que
oluciona el problema, que se verdn afectados por la decision,
principalmente para determinar sus preferencias y expectativas

wn

N

Pracuro brindar reconocimiento no solo a los que se les ocurren

deas (los generadores de ideas), sino también a aguellos que
apoyan las ideas de otros (los que brindan apovo) v a los que
proveen ios recursos para implementarias (los orquestadores)

%

NN

7

»N
5kl

Alienio de manera informada al romper las reglas para obtener
soluciones creativas

<

Dimension 2: Habilidades interpersonales

Si

NO

S

NO

Sl

NQ

Soy capaz de avudar a los demas a reconocer vy definir sus propios
problemas cuando les aconsejo

Soy claro acerca de cudndo debo dar coaching a alguien y cuando,
en verz de ello, debo dar orientacion

NUAN

Cuando doy retroalimentacion a los demds, evito referirme a
caracteristicas personales y, en vez de ello me concentro en los
problemas o las soluciones

N

el
e

Cuando trato de corregir el comportamiento de alguien, nuestra
refacion casi siempre se fortalece

%

| IRy IN

NENASN




I
98

Soy descriptivo al dar retroalimentacion negativa a los demds. Esto
es. Describo  objetivamente los  acontecimientos, sus
consecuencias y mis sentimientos acerca de ellos

=G
Pd-r)

Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista al
utilizar frases como “he decidido” en vez de “han decidida”

NN

Hago lo posible por identificar alguna drea de acuerdo cuando

estoy en una discusién con alguien que un punto de vista diferente

No hablo despectivamente a aqueilos que tienen menos poder o
menos informacidn que yo

\

NEAN

Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta
gue indica comprensién en vez de consejo

A

33 | Me esfuerzo mds y tomo mds iniciativas de lo que se espera en mi \
trabajo

24 | Continuamente estoy mejorando la calidad de mis habilidades y iy
conocimientos .

35 | Apoyo los eventos y las actividades ceremoniales de la institucion e

36 | Formo una red de ampiia de relaciones con personas de toda la »\
institucion, en todoes los niveles

37 | En imi trabajo me esfuerzo por generar ideas, iniciar nuevas ‘,
actividades v minimizar las tareas rutinarias \

38 | Mando notas personales a los demds cuando logran algo \
importante o cuando comparto informacidn relevante

A0

> 7

Rehdso negociar con  individuos gque wutilizan tdcticas de
negociacion de alta presion

NN NNINANANNIN Nk

NAMNNNENNNNND

<




Evite usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad a los

demds \ o \
41 | Siempre determino si la persona tiene los recursos v apoyos
necesarios para tener éxito en la tarea \ \ .\
AZ | Utilize diferentes recompensas para reforzar los desempefios ,
excepcionales \ \ ,\
43 | Disefio las funciones de puesto para que sean interesantes v ;
desafiantes v v 4
44 | Me aseguro que la persona raciba retroalimentacidn oportuna de . :
aquelios afectados por el desempefic de su actividad ﬁ\ \ d
45 | Siempre ayudo al personal a establecer metas de desempefio que \ y
sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo ,\ ,\ v
46 | Solo como Uitimo recurso trato de reasignar o despedir a un , \
individuo con desempefio deficiente a\ .\ W
47 | Discipline de manera consistente cuandc el esfuerzo se encuentra / ,
por debajo de las expectativas y capacidades m\ \ ,
48 | Me asegure de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad ﬁ\ ¥ K
{
49 | Doy felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento o :
a los logros significativos e\ \ ,\
50 | Evito hacer acusaciones personales y atribuir motivos de r\
beneficio propio a la otra persona vl v\\
51 | Insto a fa interaccidn al invitar al cuestionado a expresar su y —\ \
perspectiva y hacer pregunias m\
52 | Hago una peticion especifica, detallando una opcion aceptable \ ,\\

b




Muestro preocupacion e interés genuinos, aungue no esté de
acuerdo

Busco informacién adicional haciendo preguntas que brinden
informacion descriptiva v especifica

7

Pido a la otra persona gue sugiera comporiamientos mas
aceptables

No tomo partido, sino que permanezco neutral

Ayvudo 2 ambas partes a generar varias alternativas

Avudo a ambas partes a enconirar areas en las que astén de
acuerdo

Dimension 3: Habilidades grupaies

Avudo a la gente a sentirse competente en su trabajo
reconociendo v celebrando sus pequefios éxitos

&

Ofrezco retroalimentacion vy el apoyo necesario de forma
sisiematica .

d

o

rato de ofrecer toda la informacion que la gente requiere para
realizar sus actividades

Enfatizo el efecto importante que tendréd el trabajo de una persona

{

Especifice claramente los resultados gue deseo

Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero que los
demads tomen {por ejemplo, esperar instrucciones, realizar parte la
actividad compieta y después informar, etcétera )

NUSSNNA
N &Y

i

NANNIANE

w

SOINIOIN IV S

AONANNNER NN
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Permito que quienes aceptan las tareas asignadas participen en la
determinacion de la fecha y la forma de realizar el trabajo

v S g
88 | Cuando hay un problema, evito delegar hacia arriba al pedir a la
genie que recomiende soluciones en vez de solamente pedir \ ,\ e
CONSEjn ¢ respuesias
87 | Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas . / ,\
asignadas regularmente \ \
68 | Sé como establecer credibilidad e influencia entre Jos miembros \ b
del eguipo _.\ _\ \
59 | Soy clara y consistente acerca de lo que quiero lograr n\ o g
70 | Forjo una base comdn de acuerdos en el equipo antes de avanzar p
hacia el cumplimiento de las actividades ,\ ﬁ\ ,\
Z1 | Articulo una vision clara y motivadora de lo que el equipo puede . .\
lograr, asi como metas especificas de corto plazo m\\\ d .
#2 | Conozco diversas maneras de facilitar la realizacién de las
actividades en el equipo n\ m\ .\
75 | Conozco diversas maneras de avudar a forjar relaciones fuerte vy : ‘ v
cohesion entre los miembros del equipo ﬁ\ v
74 | Conozco las diferentes etapas del desarrolio por lo que pasan la ,
mavyores del equipo \ r\ N\
75 | Ayudo al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de r\

que se exprese que suficiente diversidad de opiniones dentro del
aguipo




5¢ diagnosticar v aprovechar las cornpetencias centrales de mi
equipo o sus forfalezas

Aliento al eguipe para lograr innovaciones, asi como pequefias
mejoras continuas

e

Trasmito energla positiva a los demés cuando interactud con eilos

atizo un propdsito o significado més alte asociado con e
cambio gue lidero

Expreso mi gratitud con frecuencia y claridad, incluso por jos actos
paquefios

=]

b))

Hago hincapié en aprovechar las fortalezas y no solo en superar las
debilidades

Mago muche mas comentarios positivos que negativos

Cuando comunico una visidn, liego tanto al corazén como a la
mente de las personas

<9
~

5¢ como hacer gue la gente se comprometa con mi vision de
cambio positivo

NIANINAYANAN NN
NANNENANASNNEN




Dimensiones/ ltems Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

Dimension 1: Proceses estratégicos (Direccidn y Liderazgo) 51 NO NO NO

<]
N

1 Cuenta con 2l PE} elaborado con la comunidad educativa :

r Cuenta con el Proyecto Curricular Institucional (PCl) gue orienta los procesos
nadagdgicos

3 Cuenta con el Plan Anual de Trabajo (PAT) en funcién a los compromisos de
gestion escolar

a Cuenta con el Reglamento Interne (R) que establece las funciones, derechos,
sanciones y astimulos de los integrantes de la comunidad educativa

LA

fimplementa provectos y prograrmas educatives considerando los objetivos de

la institucion educativa
Prormueve alianzas interinstitucionales para alcanzar los objetivos de la
institucion educativa

(=2}

7 Realiza @ implementa acuerdos de heneficio mutuo con organizaciones de la
coinunidad

7 fealiza de forma aportuna y pertinente las acciones de monitoreo a las
ctividadies que se desarrollan en la institucién educativa

a
Fvaltia los resultados de funcionamiento de la institucién educativa

(3]

10 | Implementa mecanismos y estrategias de mejora del funcionamiento de la
institucion educativa, garantizando la calidad de los servicios educativos

3iinda informacién oportuna a la comunidad educativa acerca de los resultados
de aprendizaje v gestién de la institucion educativa

NI ASANANNANANAS
NN ANANASASASINN

Dimensidon 2: Procesos operativos { Desarrolle pedagogico y
convivencia escolar}

NO

2
2
s]
L

NO

42 | Organiza y realiza oportunamente el proceso de matricula, brindando
informacion de la trayectoria escolar de las y los estudiantes

13 | Organiza y realiza opartunamente el proceso de ratificacion de matricula,
asegurando la permanencia de las v los estudiantas

NN

WS IR ERR SRR R RN

N




Asegura la permanencia del estudiante en el sistema educativo, mediante la
atencidn oportuna en el recibimiento v traslados

Y
=

15 | Implementa astrategias para el disefio de programaciones curriculares segin
las necesidades y caracteristicas de aprendizaje de los estudiantes

14 | Organiza v verifica el cumplimiento de fas horas lectivas planificadas en la
calendarizacion del afio escolar
17 | Organiza v verifica la distribucién de espacios para asegurar l0s procesos

AN

pedagdgicos

\

18 | Implementa estrategias de trabajo colegiado con los docentes de la institucion
atucativa

19 | Realiza investigaciones e innovacién pedagdgica relacionados a la gestion de los
apiendizajes

¢ | Garantiza la realizacién las sesiones de aprendizaje, considerando la
secuencia did estrategias pedagodgicas

23 | lmplementa acti erzo escolar a estudiantes con mayor dificultad

de aprendizajes

292 | Realiza accionas de tutoria y acompafiamiento integral del estudiante

N INKN

22 | Evalta el rendimiente v desempefio de sus estudiantes, en funcion a los
aprendizaje esperados

24 | Entrega de manara oportuna registros y certificados de aprendizajes de los
estudiantes

\u;mmcm:,ﬁmno:mo«::mama:ﬂozmQcmmmﬁmc_mnmam_jm:mﬂmno:mmsm:mamso:ﬂmm
de convivencia y acuerdos de aula insertos en el Reglamento Interno

Desarrolla estrategias para brindar scporte emocional a los estudiantes y
comunidad educativa

27 | Cuenta con Municipio Escolar y consgjo  estudiantil como espacio de

i

participacion y organizacion estudianti!

28 | Realiza escucla para padres, reuniones actividades que involucran a las familias
an al aprendizaje de sus hijos

NS

4]

Dimensidn 3: Procesos de saporte (Soporte al funcionamiento de ia NO

institucion educativa)

20 | Organize y supervisa la jornada laboral del personal para garantizar la provision
del servicio educativo

N

SR RN N RN
NA G AN A TR R A NN

)
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N
N




Acompaiia v monitorea ef desempefio laboral del peisonal de la institucion
educativa para identificar fortalezas y debilidades

de lns bisnes, recursos v imateriales educativos

&7 v o
a2 | nplementa actividades de fortalecimiento de capacidades del personal de la \ _\ \
institucidén educativa coma mejora de los servicios educativos |
3% | Contrala v repoita de forima oportuna el cumplimiento de la jornada laboral v r\ I
34 aniza acciones de limpisza y mantenimiento de los servicios bdsicos, w\ n\ \
garantizando aspacios saludables
3% | Realiza, adminisira y evalla la implementacién de servicios cornplementarios r\ ,\ r\
26 | Adopta medidas de seguridad y/o gestidn del riesgo de desasties en la ,
institucidn educativa /\ / r\
%47 | Cuenta con informacion sobre la cantidad y estado de los bienes, recursos v : ) _\
materiales educativos, informanda acerca de las alias y bajas ,\ \
28 | implementan mecanismos y procedimientos para la distribucion y preservacion ﬂ\ h\ \

Programa y ejecuta los gastos de la institucion educativa de manera planificada

garantizando una gesiidn transparente




Observaciones (precisar si hay suficiencia): \M&N\Jtﬁ!\\ </ )R ) KL
Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del Juez Validador: v® %ﬁ ([==cz %& \&N\N\V{M &mfﬁwﬁV\

oni: (DDA WTS >

Especialidad del validador : M= o022 64

Lima, 26 de Junio del 2018

1 Pertenencia: El item corresponde al concepto teérico formulado
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

/ Gt 0300370757



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“ENCUESTA DE PERCEPCION DE GESTION OR PROCESOS”
OBIJETIVO:

Determinar influencia de las habilidades directivas en la gestién por procesos
de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 -Lima
Metropolitana 2018

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestidn por procesos.

DIRIGIDO A:

Directores de las instituciones educativas de gestion publica directa de la
UGEL 07 -Lima metropolitana 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Podazios /mmz/ es=ica ol a

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DCTOLL EN  Lpibebp)

VALORACION:

Adecuado Regular Inadecuado
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“ENCUESTA DE PERCEPCION DE HABILIDADES DIRECTIVAS”

OBIJETIVO:

Determinar la influencia de las habilidades directivas en la gestién por
procesos de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 07 Lima
Metropolitana 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades directivas

DIRIGIDO A:

Directores de las instituciones educativas de gestion publica directa de Ia
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones
Variable independiente: Habilidades directivas

Habilidades Directivas: Seglin Whetten y Cameron (2016), afirman 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 que conducen a ciertos resultados. Las habilidades pueden ser
observadas por otros, a diferencia de los atributos que son puramente mentales o fijos en
la personalidad. No obstante, en tanto que los individuos con diferentes estilos y
personalidades aplican sus habilidades de manera diferente, existe un grupo central de
atributos observables en el desempefio eficaz de habilidades que son comunes a través de

toda una gama de diferencias individuales.

Dimensiones de la variable habilidades directivas
Dimension 1: Habilidades personales

Segun LUCID (2015) las habilidades personales son aspectos que pueden destacarse a la
hora de buscar un empleo, también como una buena estrategia para hacer crecer el propio

negocio y en general son esenciales para lograr objetivos en la vida.
(http://articulos.corentt.com/habilidades-personales/)
Dimension 2: Habilidades interpersonales

El Ministerio de Educacion (MINEDU 2016) afirma que las habilidades interpersonales
son aquellas que nos permiten establecer vinculos y relaciones estables y efectivas con
las personas. Su desarrollo implica la capacidad de reconocer nuestras emociones y las
de los demads, asi como la posibilidad de saber regularlas en las relaciones con los otros.
En este sentido, las habilidades interpersonales se constituyen en un campo importante en
la formacién de los directores y subdirectores, quienes tienen la responsabilidad de
gestionar los recursos humanos presentes en sus instituciones educativas y promover su
crecimiento personal y profesional, asi como propiciar la construcciéon de climas

institucionales mas acogedores.



Dimensidn 3: Habilidades grupales

Arias, Rodriguez y Borja (2016). Afirman que las habilidades para el trabajo en grupo no
solo garantizan una mejor calidad de la labor realizada, sino que también garantizan el
continuo aprendizaje y crecimiento del individuo a través de su interaccion con los demés.
Permitiendo que las fortalezas y dones particulares de cada individuo se trasfieran y

traduzcan efectivamente en fortalezas y bondades de los grupos de los que forma parte.

Variable dependiente: Gestion por procesos

Es una gestion al servicio del ciudadano necesariamente debera cambiar el tradicional
modelo de organizacion funcional y migrar hacia una organizacién por procesos
contenidos en las “cadenas de valor” de cada entidad, que aseguren que los bienes y
servicios publicos de su responsabilidad generen resultados e impactos positivos para el
ciudadano, dados los recursos disponibles. Los procesos son definidos como una
secuencia de actividades que trasforman una entrada o insumo (una solicitud de un bien
o servicio o ambos) en una salida (la entrega del bien o servicio o ambos), afiadiéndole
un valor en cada etapa de la cadena (mejores condiciones de calidad/precio, rapidez,
facilidad, comodidad, entre otros).” (PNMGP, 2013).

Dimensidén 1: Procesos estratégicos (Direccién y liderazgo)

Ministerio de Educacion (2016) lo define como aquellos procesos que determinan y
efectiian las estrategias y objetivos de la institucién educativa. Orienta a la institucion
educativa, a través del ordenamiento de las actividades y la creacién de los insumos que
permiten la entrega adecuada de un servicio educativo de calidad. Son insumos criticos
para la gestion de los procesos de desarrollo pedagdgico, convivencia escolar y soporte

al funcionamiento de la institucion educativa.

Dimensién 2: Procesos operativos (Desarrollo pedagégico y convivencia escolar)

Esta constituido por aquellos procesos que generan un impacto sobre la satisfaccion de
los estudiantes, las familias y la comunidad. Facilita la operatividad a la organizacion de
la IE, evidenciando las condiciones y secuencia de actividades pedagdgicas y del

aprendizaje; genera las condiciones para la construccion de un entorno escolar seguro,



acogedor y colaborativo que promueve la participacién democratica de los actores

educativos.

Dimensién 3: Procesos de soporte {Soporte al funcionamiento de la institucion

educativa)

Estd constituido por aquellos procesos que incluyen el desarrollo de actividades

necesarias para el correcto funcionamiento de la IE y que son el apoyo a los procesos de

direccion y liderazgo y de desarrollo pedagdgico y convivencia escolar para la mejora de

la calidad del servicio educativo.

Operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Dimensiones Indicadores ltems  Escalay valores Niveles y
rangos
Habilidades Desarrollo del autoconocimiento
personales Manejo del estrés 1-23
Solucién creativa de problemas
Establecimiento  de  relaciones Escala ordinal Adecuado
Habilidades mediante una comunicacién de 24-58 Totalmente en (308-420)
interpersonales  apoyo desacuerdo (1)
Ganar poder o influencia En desacuerdo (2)
Motivacién de los demas Regular
Manejo de conflictos Indiferente (3) (196-307)
Facultar e involucrar a los demds De acuerdo (4)
. . . . Inadecuado
Habilidades Formacién de equipos efectivos y
(84-195)
grupales trabajo en equipo 59-84 Totalmente en

Liderar el cambio positivo

desacuerdo (5)




Operacionalizacion de la variable gestién por procesos

Dimensiones Indicadores ltems  Escalay valores Niveles
rangos

Procesos Planeamiento institucional

estratégicos: Gestionar relaciones 1-11

Birsecian g interinstitucionales

liderazgo Evaluar la gestién institucional Escala ordinal

Procesos No se ha cumplido  Adecuado

operativos: 12-29 (1) {143-195)

Desarrolio Se ha cumplido

pedagégico vy medianamente Regular

convivencia (2) (91-142)

escolar

Procesos de Facultar e involucrar a los demds Se ha cumplido en

soporte: Formacién de equipos efectivos y su totalidad (3) Inadecuado

Soporte al trabajo en equipo 30-39 (39-90)

funcionamiento
de la institucion

educativa.

Liderar el cambio positivo




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las habilidades directivas

Dimensiones/ ltems Pertinencial! | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
Dimension 1: Habilidades personales Sl NO Si NO Si NO
1 | Solicito informacién a los demas acerca de mis fortalezas y .
debilidades como base para mi mejora personal < v <
2 | Para mejorar, estoy dispuesto a revelar aspectos personales de los _
demds (esto es compartir mis creencias y sentimientos) - il -
3 | Estoy muy consciente de mi estilo preferido de recopilar
informacién y tomar decisiones v g v
4 | Entiendo bien como me adapto a situaciones ambiguas e |
inciertas (P >4 —
5 | Tengo un conjunto de estandares y principios personales bien )
desarrollado que guian mi comportamiento e e ,\

6 | Utilizo métodos eficaces de administracion de tiempo, tales como
llevar un registro de mi tiempo, hacer una lista de asuntos
pendientes y priorizar actividades

7 | Con frecuencia me reafirmo mis prioridades para que los asuntos

Q
5
NN

8 | Llevo un programa regular de ejercicio para mantenerme en

menos importantes no opaquen a los mds importantes v v
forma v

9 | Mantengo una relacién sincera y de confianza con alguien con
quien puedo compartir mis frustraciones

<
\
NS




10

Conozco y préctico técnicas de relajaciéon temporal, como la

| respiracion profunda y relajacién muscular \ w e
11 | Mantengo un equilibrio en mi vida al tener diferentes intereses : )
fuera del trabajo 4 v v
12 | Planteo clara y explicitamente cual es el problema. E vito tratar de
resolverlo antes de que lo haya definido »d e e
13 | Siempre genero mas de una solucion alternativa al problema, en _
vez de identificar solamente una solucion evidente I o v
14 | Planteo los distintos pasos en el proceso de resolucion del
problema; es decir, defino el problema antes de plantear _ p
soluciones alternativas y genero alternativas antes de seleccionar \\ d d
una unica solucién
15 | Trato de definir el problema de multiples maneras. No me limito a , )
s6lo una definicion v/ - c\
16 | Trato de descongelar mi pensamiento al hacer muchas preguntas
acerca de la naturaleza del problema antes de considerar formas L r\ ﬁ\
de resolverlo
17 | Trato de pensar en el problema tanto desde el lado izquierdo de _ )
mi cerebro (l6gico), como desde el lado derecho (intuitivo) ,\ v v
18 | Evito evaluar las ventajas de una solucién sin antes haber

generado una lista de posibles soluciones. Es decir evito decidir
sobre una solucién hasta que he desarrollado muchas soluciones
posibles

S,




19

Cuento con técnicas especificas que utilizo para desarrollar las
soluciones creativas e innovadoras en los problemas

20

Me aseguro de que existen puntos de vista divergentes
representados o expresados en cada situacion compleja de
resolucién de problemas

21

Trato de obtener informacion de individuos, ajenos al grupo que
soluciona el problema, que se veran afectados por la decision,
principalmente para determinar sus preferencias y expectativas

22

Procuro brindar reconocimiento no solo a los que se les ocurren
ideas (los generadores de ideas), sino también a aquellos que
apoyan las ideas de otros (los que brindan apoyo) y a los que
proveen los recursos para implementarlas (los orquestadores)

23

Aliento de manera informada al romper las reglas para obtener
soluciones creativas

Dimension 2: Habilidades interpersonales

NO

NO

NO

24 | Soy capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios
problemas cuando les aconsejo
25 | Soy claro acerca de cuando debo dar coaching a alguien y cuando,
en vez de ello, debo dar orientacion :
26 | Cuando doy retroalimentacion a los demas, evito referirme a
caracteristicas personales y, en vez de ello me concentro en los \
problemas o las soluciones _
27 | Cuando trato de corregir el comportamiento de alguien, nuestra

relacién casi siempre se fortalece

Y

L8




28 | Soy descriptivo al dar retroalimentacién negativa a los demas. Esto
es. Describo objetivamente los acontecimientos, sus o :
consecuencias y mis sentimientos acerca de ellos ; e <
29 | Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista al . g
utilizar frases como “he decidido” en vez de “han decidido” v .‘ .\ \
30 | Hago lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando ;
estoy en una discusion con alguien que un punto de vista diferente \\ s .
31 | No hablo despectivamente a aquellos que tienen menos poder o p
menos informacion que yo v \ S
32 | Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta ]
que indica comprensién en vez de consejo \ \ Z
33 | Me esfuerzo mas y tomo mas iniciativas de lo que se espera en mi :
trabajo o o 4
34 | Continuamente estoy mejorando la calidad de mis habilidades y _ /
conocimientos v ¥ S
35 | Apoyo los eventos y las actividades ceremoniales de la institucion Ve v o
36 | Formo una red de amplia de relaciones con personas de toda la \ ;
institucion, en todos los niveles /\\ g v
37 | En mi trabajo me esfuerzo por generar ideas, iniciar nuevas
actividades y minimizar las tareas rutinarias ,,\‘ v o
38 | Mando notas personales a los demas cuando logran algo .
importante o cuando comparto informacién relevante d - .\
39 | Rehuso negociar con individuos que utilizan tacticas de % - _\

negociacién de alta presion




40

Evito usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad a los

demas v g wit”
41 | Siempre determino si la persona tiene los recursos y apoyos ) A

necesarios para tener éxito en la tarea . .,\\ v
42 | Utilizo diferentes recompensas para reforzar los desempefios _

excepcionales v ,\,, i
43 | Disefio las funciones de puesto para que sean interesantes y ‘

desafiantes v v ,\
44 | Me aseguro que la persona reciba retroalimentacién oportuna de y

aquellos afectados por el desempeiio de su actividad v Rt il
45 | Siempre ayudo al personal a establecer metas de desempefio que p

sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo v v >
46 | Solo como ultimo recurso trato de reasignar o despedir a un p \.

individuo con desempefio deficiente f\\ \
47 | Disciplino de manera consistente cuando el esfuerzo se encuentra ; ..

por debajo de las expectativas y capacidades r\ ,\ \
48 | Me aseguro de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad ,\ - .
49 | Doy felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento ‘ ‘

a los logros significativos ,\ v v
50 | Evito hacer acusaciones personales y atribuir motivos de .

beneficio propio a la otra persona v ’ o -
51 | Insto a la interaccion al invitar al cuestionado a expresar su . , )

perspectiva y hacer preguntas v \ e
52 | Hago una peticion especifica, detallando una opcidén aceptable i s \




53

Muestro preocupacion e interés genuinos, aunque no esté de

acuerdo ~ v o
54 | Busco informacién adicional haciendo preguntas que brinden ;

informacion descriptiva y especifica - «\ 2
55 | Pido a la otra persona que sugiera comportamientos mas _ P ,

aceptables v s d

i ino nezco neutr. / '

56 | No tomo partido, sino que permanezco tral e ad "
7|A bas partes a generar varias alternativas p : )
5 yudo a ambas pa g o 7 i
58 | Ayudo a ambas partes a encontrar dreas en las que estén de A

acuerdo V4 g
Dimension 3: Habilidades grupales Si NO Sl NO | NO
59 | Ayudo a la gente a sentirse competente en su trabajo

reconociendo y celebrando sus pequeios éxitos - \ \
60 | Ofrezco retroalimentacion y el apoyo necesario de forma ,

i A7 r\ \ n\

sistematica =
61 | Trato de ofrecer toda la informacidon que la gente requiere para . .. e

realizar sus actividades e d
62 | Enfatizo el efecto importante que tendra el trabajo de una persona 4 - i
63 | Especifico claramente los resultados que deseo \ - \
64 | Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero que los .\

demas tomen (por ejemplo, esperar instrucciones, realizar parte la ?\ P

actividad completa y después informar, etcétera )




65

Permito que quienes aceptan las tareas asignadas participen en la

determinacion de la fecha y la forma de realizar el trabajo i S/ v
66 | Cuando hay un problema, evito delegar hacia arriba al pedir a la

mm:ﬁm. que recomiende soluciones en vez de solamente pedir \ \\ o

consejo o respuestas
67 | Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas

asignadas regularmente < f\ \
68 | Sé como establecer credibilidad e influencia entre los miembros ) _

del equipo e v g
69 | Soy claro y consistente acerca de lo que quiero lograr L o i
70 | Forjo una base comun de acuerdos en el equipo antes de avanzar i

hacia el cumplimiento de las actividades e = v
71 | Articulo una vision clara y motivadora de lo que el equipo puede ’

lograr, asi como metas especificas de corto plazo o o ol
72 | Conozco diversas maneras de facilitar la realizacion de las . #

actividades en el equipo e v -
73 | Conozco diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuerte y ;

cohesidn entre los miembros del equipo v .\ /!
74 | Conozco las diferentes etapas del desarrollo por lo que pasan la i

mayores del equipo 7 e \
75 | Ayudo al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de y _

que se exprese que suficiente diversidad de opiniones dentro del o o \

equipo




76 | Sé diagnosticar y aprovechar las competencias centrales de mi

equipo o sus fortalezas o s o
77 | Aliento al equipo para lograr innovaciones, asi como pequefias . ‘

mejoras continuas v o v
78 | Trasmito energia positiva a los demas cuando interactud con ellos - o A
79 | Enfatizo un propdsito o significado mas alto asociado con el

cambio que lidero ﬁ\. e il
80 | Expreso mi gratitud con frecuencia y claridad, incluso por los actos ; : ;

pequefios ,\ o -~
81 | Hago hincapié en aprovechar las fortalezas y no solo en superar las ) 4

debilidades ﬁ\\ v e
82 | Hago mucho mas comentarios positivos que negativos v L o
83 | Cuando comunico una visién, llego tanto al corazén como a la ‘ 4

mente de las personas o o o
84 | Sé ¢como hacer que la gente se comprometa con mi vision de et r\‘ : v

cambio positivo




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion por procesos

Dimensiones/ Items

Pertinencia?!

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Dimension 1: Procesos estratégicos (Direccion y Liderazgo)

NO

NO

NO

1

Cuenta con el PEl elaborado con la comunidad educativa

2

Cuenta con el Proyecto Curricular Institucional (PCl) que orienta los procesos
pedagégicos

Cuenta con el Plan Anual de Trabajo (PAT) en funcion a los compromisos de
gestidn escolar

Cuenta con el Reglamento Interno (Rl) que establece las funciones, derechos,
sanciones y estimulos de los integrantes de la comunidad educativa

Implementa proyectos y programas educativos considerando los objetivos de
la institucion educativa

NN

Promueve alianzas interinstitucionales para alcanzar los objetivos de la
institucion educativa

Realiza e implementa acuerdos de beneficio mutuo con organizaciones de la
comunidad

Realiza de forma oportunay pertinente las acciones de monitoreo a las
actividades que se desarrollan en la institucion educativa

9

Evalda los resultados de funcionamiento de la institucion educativa

10

Implementa mecanismos y estrategias de mejora del funcionamiento de la
institucion educativa, garantizando la calidad de los servicios educativos

N\

-

i1

Brinda informacidn oportuna a la comunidad educativa acerca de los resultados
de aprendizaje y gestion de la institucion educativa

IS SN

NN AN NN AN N N

Dimension 2: Procesos operativos { Desarrollo pedagégico y
convivencia escolar)

NO

72

NO

]

NO

12

Organiza y realiza oportunamente el proceso de matricula, brindando
informacion de la trayectoria escolar de las y los estudiantes

13

Organiza y realiza oportunamente el proceso de ratificacion de matricula,
asegurando la permanencia de las y los estudiantes

ISR RSN RICRR e

AN

NS




en el aprendizaje de sus hijos

Dimension 3: Procesos de soporte (Soporte al funcionamiento de la

inst

itucion educativa)

@

NO

2]

NO

NO

30

14 | Asegura la permanencia del estudiante en el sistema educativo, mediante la . .\
atencién oportuna en el recibimiento y traslados '\ ) o’

15 | Implementa estrategias para el disefio de programaciones curriculares segin f\ e ,\
las necesidades y caracteristicas de aprendizaje de los estudiantes s

16 | Organiza y verifica el cumplimiento de las horas lectivas planificadas en la f\ r\ r\
calendarizacion del afio escolar

17 | Organiza y verifica la distribucién de espacios para asegurar los procesos " r\\
pedagodgicos h\ v

18 | Implementa estrategias de trabajo colegiado con los docentes de la institucién \ ”\ A
educativa

19 | Realiza investigaciones e innovacién pedagégica relacionados a la gestién de los ) r\
aprendizajes ﬁ\ f\ .

20 | Garantiza la realizacién de las sesiones de aprendizaje, considerando la )
secuencia didactica y utilizando estrategias pedagogicas el r\\ \

21 | Implementa actividades de refuerzo escolar a estudiantes con mayor dificultad i .
de aprendizajes C \ \\

22 | Realiza acciones de tutoria y acompafiamiento integral del estudiante il L e

23 | Evalia el rendimiento y desempefio de sus estudiantes, en funcién a los e
aprendizaje esperados L

24 | Entrega de manera oportuna registros y certificados de aprendizajes de los _\ K
estudiantes ,\

25 | Cuenta con Comité de Tutoria que establece de manera consensuada normas y ,r\ \
de convivencia y acuerdos de aula insertos en el Reglamento Interno m\

26 | Desarrolla estrategias para brindar soporte emocional a los estudiantes y \
comunidad educativa ﬂ\ i

27 | Cuenta con Municipio Escolar y consejo estudiantili como espacio de ; \
participacién y organizacion estudiantil /\ <

28 | Realiza escuela para padres, reuniones actividades que involucran a las familias h\ r\\ Q

Si
v d

Organiza y supervisa la jornada laboral del personal para garantizar la provisién

del servicio educativo

C

<




31 | Acompafia y monitorea el desempefio laboral del personal de la institucién f\ \ \
educativa para identificar fortalezas y debilidades F ‘
32 | Implementa actividades de fortalecimiento de capacidades del personal de la .
institucion educativa como mejora de los servicios educativos n\ .\ r\
33 | Controlay reporta de forma oportuna el cumplimiento de la jornada laboral o e b
34 | Organiza acciones de limpieza y mantenimiento de los servicios bdsicos, 3 \
" | garantizando espacios saludables P v
35 | Realiza, administra y evalta la implementacion de servicios complementarios A ..\ e
36 | Adopta medidas de seguridad y/o gestion del riesgo de desastres en la ) o
institucién educativa \ o
37 | Cuenta con informacién sobre la cantidad y estado de los bienes, recursos y ) ..\ .\\ |
materiales educativos, informando acerca de las altas y bajas '
38 | Implementan mecanismos y procedimientos para la distribucién y preservacién . .
de los bienes, recursos y materiales educativos r\ r\ v
39 | Programay ejecuta los gastos de la institucion educativa de manera planificada w\\ A\ W\

garantizando una gestidn transparente




Chservaciones (precisar si hay suficiencia):

sz

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( y)  Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

g

Apellidos v Nombres del Juez m:o_maont@ \\S..Umwﬁ&.m.m Collezeor luigea Adrang
bM: _ 0188439

Especialidad del validador : \rf,,\__a%:iwﬁﬁ.ﬂg Wi le ¥dviawon — m.ﬁum.fbbx.w._ m«%.ﬁ& Loy \@« N | (&, \N\h\\ﬁ V-

Lima, 26 de Junio del 2018
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