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Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Habilidades directivas en el desempefio laboral en
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2018”, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado
académico de Maestro en Administracion de la Educacion.

Los planteamientos teoricos de autores nacionales e internacionales vertidos
en el presente estudio, determinen la rigurosidad cientifica necesario para una

investigacion cientifica, que permita al logro de objetivos y resultados esperados.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el
esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el primer capitulo se
expone la introduccién, la misma que contiene realidad problemética, los trabajos
previos, las teorias relacionadas al tema, la formulaciéon del problema, la
justificacion del estudio, las hipétesis y los objetivos de investigacion. Asimismo, en
el segundo capitulo se presenta el marco metodoldgico, en donde se abordan
aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su operacionalizacion,
poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad, los métodos de analisis de datos y los aspectos éticos. Los capitulos
I, 1v, Vv, VI, y VII contienen respectivamente: los resultados, discusion,
conclusiones, recomendaciones y referencias consultadas y finalmente en el

capitulo VIII los apéndices correspondientes.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor
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Resumen

En la presente investigacion el proposito es determinar la incidencia de las
habilidades directivas en el desempefio laboral en instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas 2018.

En la presente investigacion el disefio fue no experimental de corte
transversal, de nivel explicativo, es decir una correlacional causal, de tipo basica,
de enfoque cuantitativo. La cantidad de poblacion estuvo conformada por 260
docentes, la muestra conformada fue de 155 y el tipo de muestro es probabilistica
estratificado. La técnica empleada fue la encuesta, los instrumentos son de tipo
cuestionario. Cuyos instrumentos fueron validados por los expertos, a la vez se
determino su confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach: en habilidades
directivas demuestra 0,914, una alta confiabilidad y en el desempefio laboral
demuestra 0.923 una alta confiabilidad.

En la parte descriptiva se arrib6 que el 49,7% en docentes de las
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018, muestran que las
habilidades directivas son regular y el 50,3% de los docentes muestran que el
desemperio laboral se encuentra en el nivel proceso. Asimismo concluyé que existe
incidencia de las habilidades directivas en el desempefio laboral de las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas 2018, con un 55,4%.

Palabras claves: Habilidades directivas, desempefio laboral, desempefio de tareas

y desempefio contextual.
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Abstract

In the present study objective was to determine the incidence of the managerial
skills in the work performance in educational institutions of the network N° 24,
Comas, 2018.

In this research the design was non-experimental cross-sectional,
explanatory level, i.e. a correlational, causal of basic type, quantitative approach.
The population was comprised of 260 teachers, the sample was 155 and the type
of sampling is stratified probability. The technique that took place is the survey,
instruments are of type questionnaire. Whose instruments were validated by
experts, while its reliability was determined through statistical Cronbach's Alpha:
management skills demonstrates 0,916, high reliability and in job performance
shows 0.920 high reliability.

In the descriptive part is arrived that 49.7 percent of teachers in educational
institutions of the network N ° 24, Comas, 2018, show that the managerial skills is
regular and 50.3% of the teachers show that job performance lies at the process
level. Also concluded that there is incidence of managerial skills in the work
performance of the educational institutions of the network N ° 24, Comas 2018, with
55.4%.

Key words: management skills, work performance, task performance and

contextual performance.
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1.1. Realidad problematica

Los grandes cambios suscitados en el mundo entero las comunidades educativas
muestran preocupacion por los resultados en cuanto al aprendizaje de los
principales usuarios que son los estudiantes. Ligado a esto esta la labor de
directivos y maestros, quienes se plantean metas alcanzables que se ven reflejadas
en los logros de cada uno de los escolares, sin perder de vista el saber conocer,
ser y actuar. Todos esperan desarrollar competencias y para ello es necesario que
se haga uso de las habilidades tanto del directivo como de los docentes de cada

institucion publicas y privadas. (Montenegro, 2003, p. 42).

De tal manera Arroyo (2012) afirmé que:
El proceso de las habilidades directivas tiende a desarrollar como las
habilidades técnicas y conceptuales que permite mejorar la gerencia
de los directivos dentro de las instituciones. Asimismo, existen
directivos con unas carencias de asumir esas funciones, pero es la
voluntad de ser de los que dirigen y lideran lo que les hace tener algo

en comun. (p. 56)

Segun la comision de Ministerio de Educacion (2016) en el Peru, a través
de la Direccion General de la Gestion Escolar, decidio considerar a las habilidades
interpersonales como una caracteristica importante para fortalecer las capacidades
de los directores y subdirectores, quienes tienen el inmenso tarea de poder dirigir
de manera impecable a todas las personas involucradas con la ensefianza y
aprendizaje en los colegios y fomentar el fortalecimiento de sus capacidades y asi
cultivar una convivencia con armonia y atractiva para la comunidad. Ademas, El
Marco de Buen Desempefio Directivo del 2015, refiere que es necesario innovar la
forma de trabajo de quienes dirigen las instituciones educativas para generar
mejoras en las mismas. Este documento confirma la enorme influencia de quienes
guian los colegios en cuanto al aprendizaje de los escolares. Pues al acompafar
de manera continua a los maestros produce un efecto positivo en los mismos. La
labor de los directivos es posterior a la que realizan los docentes ya que son ellos

quienes estan en las aulas trabajando de la mano con los educandos y padres de
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familia. De tal sentido es de mucha importancia la gestion del director para alcanzar
metas propuestas con el logro de mejores aprendizajes, elevar el rendimiento de
los maestros en el proceso enseflanza-aprendizaje, que los espacios de ensefianza
presenten limpieza, orden y en general las escuelas se conviertan en lugares
seguros para los estudiantes. De esta manera asegurar que el directivo cumpla con
la funcidn que le corresponde (Minedu, 2015).

En la actualidad las habilidades directivas son importantes, obliga a la
institucién a ser mas competitiva, exigente y busque ser mas exitosa; y en el
cumplimiento de este objetivo, y busqueda de alcanzar expectativas, las
instituciones revaloran la importancia de una mejor administracion de los recursos
humanos, tomando en cuenta procesos, donde el personal logra participar en la
institucién, donde el desempefio de los trabajadores, es el elemento mas
importante, asi como su medicion y control (Madrigal, 2005, p. 11).

En el Perq, los ultimos afios los gestores de la educacion no cuentan con la
suficiente formacion para liderar en estos nuevos contextos, mostrado dificultades
para liderar o conducir un grupo de trabajadores, han tomado en muchas ocasiones
una actitud reacia a algun cambio que se da en las Instituciones Educativas
intentando realizar con fines de mejora, lo que ha impactado directamente en el
desempefio laboral, clima organizacional y por ende la productividad en las
entidades.

La presente averiguacion esta centrada béasicamente en la realidad
problematica de la Educacién Basica Regular (EBR), comprendida como empresa
educativa peruana, Segun Goyal (2013) define: Habilidades de direccién de
personas, entendida como la capacidad de dirigir a otras personas. Incluye la
motivacion, la superacion de personas, el coaching, resolucion de conflictos,
optimizacién de recursos, presentaciones en publico, gestion del talento, el
liderazgo entendido como el proceso de contribuir y apoyar a los trabajadores que
laboren con entusiasmo y logren los objetivos comunes. (p. 67).

En la Red 24 las habilidades directivas estuvieron en observacion directa.
Donde el ambiente laboral no es accesible en muchas oportunidades, la
comunicacion de los directivos es vertical, a la vez no existe buenas relaciones
interpersonales entre los docentes, las coordinaciones lo realizan de un momento

a otro. De lo explicado el docente no se siente motivado ni identificado con la
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institucion educativa; asimismo, los docentes no tiende a mejorar su desarrollo
personal y profesional; de tal sentido, se ve a la plana directiva indiferentes, de tal
modo solo estan preocupados por su bienestar y desarrollo personal, dejando
aparatado la realizaciébn de mejoras en la institucion educativa, no planifica el
desarrollo de actividades institucionales, muchas veces avalado por los 6rganos de
control como la falta de supervision de la UGEL. El personal de las oficinas de la
institucion educativa a su vez informa en detalle de todo cuanto acontece a la
directora y a los sub directores de formacion general, provocando desconfianza
entre directivos y docentes, en el asesoramiento técnico pedagdgico y en el aspecto
social. Se observa también la ausencia de estimulos, motivacionales y reuniones

de coordinacion.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Ortega (2017) en su tesis titulado: La habilidad directiva, el sentido de pertenencia
y el compromiso organizacional de los directivos docentes de la educacién privada
de Medellin y su relacién con la calidad institucional y la calidad de la gestién, en
2011. Cuyo proposito fue narrar la conducta de la habilidad gerencial de los
directivos docentes de Medellin, el tipo de investigaciéon fue basica, el disefio no
experimental de corte transversal, la poblacién fue censal de 120 docentes de dicha
institucion mencionada. Concluy6 el 45% de los docentes manifiestan que las
habilidades directivas es regular y el compromiso organizacional el adecuado.
Asimismo, se consider6 de como teoria a Griffin (2011) quien indica en su
investigacion que las habilidades gerenciales fundamentales son: “técnicas
interpersonales, conceptuales, diagnosticas, de comunicacion, toma de decisiones

y habilidades de administracion del tiempo” (p. 16).

Vera (2016) en la tesis titulada: La gestion por competencias y su incidencia
en el desempefio laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia

Portoviejo. Tuvo por objetivo determinar la asociacion entre la gestion por
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competencias y el desempefo laboral. Realiz6 una metodologia de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y de disefio no experimental. La
muestra estuvo representada por 25 colaboradores. Utiliz6 como instrumento una
encuesta con 15 preguntas. De acuerdo los resultados se obtuvieron el 68% de los
colaboradores respondieron que la gestion por competencias si mejoraria su nivel
de desemperio y el de sus colegas de trabajo, el 32% restante (8 personas) dijeron
que NO; talvez porque no tienen conocimiento del tema o no estan involucrados el
100% con la empresa. Asimismo, concluyd: Se determind la incidencia de la gestion
por competencia en el desemperfio laboral es al 56,3%.

Pereda (2016) en su investigacion: Andlisis de las habilidades directivas.
estudio aplicado al sector publico de la provincia de cérdoba(Espafia). Tuvo como
proposito principal reconocer las habilidades directivas més valoradas por los
trabajadpres publicos de la provincia de Cordoba. Una investigacion de enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, y disefio no experimental de corte
transversal. el tamafio de la muestra para la investigacion fue de 1363 empleados
publicos. A partir de la percepcion de las habilidades personales y directivas es
regular al 0.856, es decir la mayor parte de los trabajadores publicos realizan una
valoracion satisfactoria o muy satisfactoria de dichas habilidades. Existiendo
tambien la mayor concentracion en la eleccion de las habilidades mas relevantes,
encontrando una valoracién media superior cuando los directivos se autovaloran
gue cuando son valorados por sus subordinados.

Reyes (2016) en su tesis: Habilidades directivas y desarrollo del clima
organizacional en la Universidad Rafael Landivar en Quezaltenango-Guatemala. El
objetivo de la investigacion fue determinar si las habilidades directivas guardan
relacion con el desarrollo del clima organizacional. La metodologia empleada fue
descriptiva corrrelacional , se utiliz6 a la escala de Likert para el recojo de
informacion el cual fue aplicado a 80 directivos de distintas condiciones sociales y
laborales, con edades entre los 29 y 64 afos, todos con grados a nivel universitario.
Los resultados permitieron demostrar 15 la relacion entre ambas variables.
Finalmente se concluy6 que el coeficiente de correlacién de Spearman es igual a
0.677** por lo que se determina que existe una correlacién directa y moderada, es
decir los directivos utilizan sus habilidades y conocimientos para cumplir con las

metas propuestas en la entidad donde se desempeiian.
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Alcon (2014) hizo una investigacion titulado: Habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral de los docentes de las escuelas basicas del sector cafio nuevo
del Municipio Tinaquillo, estado Cojedes, esta investigacion describié las
habilidades gerenciales y su importancia en la satisfaccion laboral de los docentes
de las escuelas basicas del sector Cafio Nuevo del Municipio Tinaquillo del estado
Cojedes y se fundamento en las teorias de la gerencia educativa. La investigacion
es descriptiva, y tiene un disefio no experimental. La poblacion era de diecinueve
docentes, que laboran en las escuelas seleccionadas para el estudio, la muestra
fue la misma cantidad del nimero de la poblacién por ser esta muy reducida. Se
concluyo que existe una relacion entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion
laboral de los docentes de las escuelas basicas del sector cafio nuevo del Municipio
Tinaquillo, estado Cojedes, y ademas también existe escasa comunicacion con el
personal docente, la toma de decisiones es arbitraria muchas veces y no existe
trabajo organizado en equipo dentro de la organizacion, el gerente no cuenta con

estrategias para solucionar los conflictos.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Zapata (2017) en su estudio: Habilidades directivas y gestién educativa en la
institucién educativa Miguel Grau Red N°3, Magdalena del Mar- 2017, en donde el
propdsito general fue determinar la relacion entre las habilidades directivas y la
gestion educativa en la institucion educativa Miguel Grau de la Red N° 3,
Magdalena del Mar-2017. De enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel descriptivo
correlacional y un disefio no experimental, de corte transversal. Con una muestra
probabilistica estratificado de 171 docentes. Segun la prueba de Rho de Spearman,
la correlacion es (r = 0.550) lo cual indica una correlacién positiva moderada,
ademas el valor de P = 0,001 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la gestion educativa en
las instituciones educativa Miguel Grau de la Red 3, Magdalena, 2017.

Lozano (2017) en su tesis: Habilidades gerenciales y la satisfaccién laboral
en el personal de la Gerencia de Bienestar en el Ministerio Publico — 2016. Tuvo

como proposito determinar la relacion entre las habilidades gerenciales con la
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satisfaccion laboral. Su estudio presenta enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel
descriptivo y un disefio no experimental, de corte transversal. Su muestra
probabilistica estratificado esta constituida por 39 personas que laboran en la
gerencia de bienestar. Donde el 76,92% se muestra “De acuerdo” con las
habilidades gerenciales. Asi también el 65% de los trabajadores presentan
habilidades gerenciales adecuadas y el 50%manifiesta que la satisfaccion laboral
es regular. Se Concluy6 que existe una relacion moderada y significativa entre las
habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del personal en la Gerencia de
Bienestar y Desarrollo Humano en el Ministerio Publico — 2016.

Tolentino (2017) en su investigacion: Gestion educativa en el desempefio
docente en Instituciones Educativas de la Red 03, UGEL Ventanilla Callao, 2018.
El objetivo de su investigacion fue determinar la incidencia de la gestion educativa
en el desempefio docente en Instituciones Educativas de la Red 03, UGEL
Ventanilla Callao, 2018. El tipo de investigacion sustantiva del nivel descriptivo,
presentd enfoque cuantitativo; de disefio no experimental, corte transversal y
correlacional causal. La muestra fue de 120 profesores y la poblacion. fue de 210.
La técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento, un cuestionario validados
correctamente a través de juicios de expertos y estableciendo su confiabilidad a
través del estadistico Alfa de Cronbach que indica mucha confiabilidad. Segun su
investigaciéon concluyd que los resultados en la parte descriptiva la gestion
educativa es inadecuado y los directivos manifiestan que el desempefio de los
docentes se ubica en el nivel proceso. Al final se concluyé demostrando que un
57,5%. Demostro la incidencia de la gestion educativa en el desempefio docente

en las Instituciones Educativas de la Red 03, UGEL Ventanilla, Callao, 2018.

Lopez (2016) en su tesis: La motivacion y el desempefio docente en las
instituciones educativas de la Red N° 3, Rimac, 2015. Tuvo como finalidad:
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio docente en la
Red N° 3, Rimac, 2015. Su investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo
basica, nivel descriptivo y un disefio no experimental, de corte transversal. Con una
muestra probabilistica estratificado de 136 profesores de las instituciones
educativas Maria Parado de Bellido, Esther Caceres Salgado, y 3014 “Leoncio
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Prado” de la Red N° 3, Rimac, 2015. Se obtuvo que el 49% de los docentes
manifiestan que el desempefio docente es regular y la motivacién es mala. Segun
Rho de Spearman=0,614 y un nivel de significancia (bilateral) 0,000, se concluye
demostrando que existe relacion positiva y moderada entre la motivacion y el
desempeiio docente en las instituciones educativas de la Red N° 3, Rimac, 2015.
Mamani (2016) en la tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral en la
institucion financiera Mi banco de la ciudad de Puno, del afio 2016, Universidad
Andina Néstor Céceres Veldsquez. La teoria base fue de Lusthaus (2002), tuvo
como objetivo establecer asociacion entre la motivacion y el desempefio laboral en
la institucion financiera Mi banco de la ciudad de Puno, del afio 2016, para lo cual
se utilizé una poblacién de 130 personas, obteniendo una muestra representativa
de 97 colaboradores, 30 del area de operaciones y 67 del area de ventas. La
encuesta contd con 37 preguntas orientadas a la motivacion y el desempefio
laboral. EI 62% de los docentes indican que la motivacion es regular y el desempefio
laboral es regular también. Se concluyd que existe relacion directa y significativa
moderada entre la motivacion con el desempefio laboral. Asi también, la
organizaciéon no brinda incentivos ni capacitacion continua, en cuanto a la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral es regular. Para la motivacion
extrinseca se cuenta con incentivos econdmicos y no econdémicos, pero se
presentan altos grados de insatisfaccion en asesores y superiores en un entorno

en el que no se da una buena comunicacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Habilidades directivas

Katz (1974) definio:
Es el punto diferenciador entre los gestores que simplemente
‘ordenan” y aquellos que ponen en practica los procesos
administrativos dentro de una organizacion sean privados o publicos,
haciendo uso de ciertas actitudes, motivaciones y acciones positivas

para el trabajo y con su personal; esto contribuye grandemente al
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mejoramiento del clima laboral y organizacional dentro de una
entidad. (p. 24)

Esta investigacion indica que las habilidades directivas son un conjunto de
acciones identificables que los directivos de las instituciones educativas poseen y
gue ademas les serviran para llevar a cabo la conduccion de la institucién a su
cargo para tener resultados favorables en beneficios de toda la comunidad
educativa.

Whetten y Cameron (2004) precis6: “las habilidades directivas son
conductuales que atribuye dentro de la personalidad, a la vez consisten en grupos
identificables de acciones que realizan los individuos que llevan a cabo las
funciones administrativas y conducen a ciertos resultados” (p. 8).

Los investigadores manifestaron que, las habilidades directivas son las
capacidades que poseen los directivos para accionar de manera eficaz en los
momentos que resulte necesario y a través de conductas observables que
permitirdn obtener determinados resultados.

Segun el Marco del Buen Desempefio Directivo. La funcion del directivo, mas
que fiscalizar el trabajo de los docentes a su cargo creando un clima hostil y poco
agradable, es la de ser un lider empatico, asertivo, flexible y abierto al didlogo en la
que los docentes se sientan comodos, identificados con la Institucion educativa a
la que pertenecen. El directivo ademas de ser un coach para su personal debe
gestionar la mejorara los aprendizajes y de esta manera mejorar los procesos
pedagogicos para el aprendizaje.

Hellriegel (2009) defini6 como “un conjunto de conocimientos, destrezas,
comportamientos, asi como las actitudes que necesita una persona para ser
eficiente en una amplia gama de labores gerenciales en diversas organizaciones”
(p.5).

Asi, la habilidad en el ambito educativo es la capacidad que debe poseer el
directivo para poner en practica un conjunto de destrezas, comportamientos y
actitudes de manera eficiente en su instituciéon educativa. Con el desarrollo de
estas habilidades, el director se prepara para abordar con mayor énfasis la
reorganizacion de su capacidad de gestion con bases mas amplias, mas alla de lo

estrictamente pedagdgico, el director podra tomar medidas para modernizar, crear
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condiciones favorables y, restablecer metas y objetivos congruentes con la nueva

realidad de la institucion educativa.

Chiavenato (2006) preciso:
Son conjuntos de habilidades que determinan de manera en la cual
interactuamos con otras personas, es decir segun sea su
personalidad; este depende de lo que el gerente obtenga, y no de lo
gue es, su desempefo es el resultado de las habilidades que el

administrador tiene y utiliza dentro de las organizaciones. (p.90)

Los logros alcanzados por los directores y sub directores de las instituciones
educativas no dependeran de los atributos de la personalidad ni tendencias
estilisticas, tampoco de las relaciones afectivas interpersonales que pueda tener
con sus docentes colaboradores; sino mas bien el éxito dependera del resultado
que pueda obtener con el uso de las habilidades, destrezas que posee y asi
potenciando las capacidades de quienes forman su equipo para el logro de un

objetivo con o motivacién y compromiso.

Arbaiza (2010) precisé “La habilidad es la capacidad o conocimiento de
convertir el conocimiento en accion para dirigir el buen desempefio. En las
organizaciones esa capacidad y disposicién para hacer se convierte es una parte

fundamental para el desempefio laboral” (p.76).

Un buen lider directivo es capaz de conducir oportunamente a sus
colaboradores. Pone en practica todos los conocimientos adquiridos durante su
formacion profesional. Por tal motivo, la plana jerarquica de las Instituciones
Educativas van siendo capacitados y acompafiados permanentemente por

especialistas e instituciones aliadas del Ministerio de Educacion.

Cerro (2010) manifesto:
Las organizaciones requieren personas con habilidad y disposiciéon
para desarrollar las muiltiples funciones que deben realizarse

eficazmente. Desde punto de vista en la actualidad encaja mejores
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personas con una tendencia positiva, llenas de confianza, creadoras
de proyectos donde todos crecen y estan dispuestas a ponerse al
servicio de los demas. (p.56)

En este sentido se podria corroborar que la plana jerarquica de los colegios
debe desempenfarse con eficiencia y eficacia en el cargo que poseen. Propiciar el
crecimiento de personas y equipos de profesionales en proyectos, ayudarles en su
desarrollo mediante interaprendizajes (GIA) y a lograr sus objetivos en favor de la

comunidad educativo.

Dimensiones de las habilidades directivas

Dimensién 1: Habilidad conceptual

Katz (1974) manifestd que “son las habilidades que los gerentes utilizan para
pensar y conceptualizar situaciones abstractas y complejas. A través de estas
habilidades los gerentes ven la organizacion como un todo, comprenden la relacion

entre diversas subunidades y visualizan” (p. 10).

Segun el autor los gerentes (directivos) emplean la capacidad analitica,
diagnosticar y resolver problemas empleando sus habilidades apropiados en

ejercicio de su cargo.

Londofio (1996) manifiesta segun su estudio que: La habilidad para
conceptuar es conocer la esencia de la actividad administrativa es la toma de
decisiones cuyo insumo basico es un intangible: la informacién, el cual,
debidamente procesado, soporta el ejercicio de la funcidn gerencial para adoptar lo

gue su concepto realiza las mejores decisiones y cursos de accion. (p. 25)

Se entiende que la habilidad es la capacidad para realizar, de manera

coherente y creatividad la toma de decisiones.
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Dimension 2: Habilidades humanas

Katz (1974) definié que:

Es el desarrollo de ciertas habilidades para desempefiarse efectivamente
dentro del grupo de individuos. Son fundamentales en todas las actividades que
realiza; Asimismo, desarrollan habilidades para obtener la aceptacion de las demas

personas para un buen servicio a los usuarios. (p. 10)

Un lider directivo con destacadas habilidades humanas obtendra mejores
resultados del personal a su cargo mediante la comunicacidn horizontal, motivacion
constante y brindando confianza; la mismas que se veran reflejadas como mejor
persona al momento de brindar los servicios a los estudiantes y toda la comunidad

educativa.

Stoner y Freeman (2008) en su investigacién en habilidades humanas
enfatizé: “Como aquellas que requiere el gerente para trabajar, comprender y
motivar a la gente. A través de ellas, el directivo dirige eficientemente el personal
de la institucién, permitiéndoles alcanzar un éptimo desemperio gerencial, ademas,
de facilitarles a los empleados la ejecucién del trabajo en beneficio de la

organizacion”. (p. 21)

Un buen lider humanista tiene la capacidad de trabajar con personas,
transmitiendo acertadamente sus capacidades y conocimientos. Sabe generar
ideas, equipos de trabajo eficientes, capta la simpatia de sus personales y reconoce
sus logros y esfuerzos a fin de que dicha institucion funcione mejor en bien de la

comunidad educativa.
Dimension 3: Habilidades técnicas
Katz (1974), defini6 en su investigacion como “la capacidad para utilizar el

conocimiento técnico, los métodos y las herramientas necesarias en el desarrollo

de tareas especificas” (p. 172).
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Son conocimientos especificos y técnicos que pueden desempefiar cada
directivo y su aplicacion idénea, haciendo uso de las estrategias adecuadas en el

desarrollo de las actividades laborales dentro de una institucion.

Pérez “(1997) expresaron que las habilidades técnicas:
Se encuentran representadas por la capacidad de utilizar las herramientas,
procedimientos y métodos de una disciplina especializada. Involucra la capacidad
de aplicar el conocimiento técnico, métodos y medios necesarios para la realizacion
de tareas especificas y que se obtienen mediante la educacién formal, a través de

la experiencia personal de otros”. (p. 56)

En tal sentido cada directivo de las instituciones educativas debe tener el
conocimiento técnico de hacer el uso de los materiales y los recursos tangibles e

intangibles que cuenta cada institucion.

Robbins y De Censo (2008), precisaron sobre las habilidades técnicas: “Son
indispensables para el gerente, por cuanto le proporcionan capacidad para utilizar

procedimientos y técnicas de un campo especializado” (p.45).

El lider directivo debe desarrollar habilidades con mayor frecuencia, pues le
facilitara un mejor desempefio gerencial frente a sus trabajadores, asi cada docente

pueda regirse a los procedimientos de interés de la institucién.

Teodricas de las habilidades directivas

Las teorias mas resaltantes son las siguientes:

Rice (1997) manifesté que segun la teoria del Aprendizaje Social de Skinner:
“Las habilidades se aprenden del entorno social, porque es parte de nuestra
conducta y ésta se regula de acuerdo a las consecuencias vividas en nuestro
entorno en donde se desarrollan. Asimismo, demostré que la conducta esta en
funcién de los antecedentes, cuyas consecuencias son positivas y refuerzan

nuestro comportamiento. Por esta razon las habilidades sociales se adquieren por
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medio del aprendizaje observacional o sea mediante retroalimentaciones

interpersonales”. (p. 37)

Esto nos quiere decir que las habilidades son producto de la interaccion
social mediante la observacion.

Yubero y Larrafiaga (1996) precisaron: “Es un modelo ergonGmico hombre-
magquina, en donde se aplica los comportamientos o habilidades sociales con los
cuales se integran las conductas motoras, los procesos perceptivos y los

mecanismos cognitivos, mediante la comunicacion” (p. 143)

Para este investigador el modelo ergonémico que muestra el ser humano se
ve aplicado en el actuar haciendo uso de lo que percibe y lo que hace mediante la

comunicacion.

Clonninger (2002) preciso que: “la teoria de Maslow, planteé que “los valores
humanos se presentan cuando tienen necesidades o dificultades que se prioriza y
se vuelven mas importantes que se da durante las actividades que se realiza para

lograr las habilidades como la creatividad mediante las motivaciones” (p. 464).

Importancia de las habilidades directivas

Las habilidades directivas son importantes porque permite al directivo saber
conducir, ser capaz de proveer y anticiparse a diversas situaciones del entorno, que

puedan construir oportunidades o amenazas para la institucion educativa.

Sobre la importancia que tiene la funcion de direccién desde la perspectiva
de la direccion de personas, Dhiman (2007) sefial6 que:

El secreto de las organizaciones exitosas se basa en dirigir la atencion hacia
los trabajadores y servir a los clientes. Esta circunstancia refuerza la necesidad de
las organizaciones de velar por la calidad de vida de sus trabajadores, garantizando
Su capacitacion, bienestar y motivacion lo cual coadyuva a desarrollar en las
personas el compromiso, responsabilidad y sentido de pertenencia con la

organizacion. (p. 23)



28

El autor manifestdé que los directivos exitosos son aquellos que se
encuentran identificados con la institucién que dirige y comprometidos con la
comunidad educativa y con el buen desempefio de cada uno de los docentes a su
cargo, haciéndoles un acompafamiento pertinente identificando sus debilidades y
fortaleciéndolas mediante interaprendizajes. De tal modo que sus docentes se
esmeren por capacitarse ya que se sentirAn motivados, comprometidos e

identificados con la institucién.

Aguilar (2009) manifesto:
Es admisible aquello de que una empresa refleja lo que son sus
dirigentes; demuestra la personalidad y el modo de ser de su gerente.
Con base en esta afirmacion, se evidencia que en efecto la gestion de
un alto directivo se ve reflejada en los resultados que tiene una
organizacion. Es por esto que la implementacion de un adecuado uso
de las habilidades gerenciales se hace imperativo. Al tener en cuenta
la constante evolucién del entorno empresarial y el nivel de
complejidad al cual se enfrentan cualquier directivo en la gerencia de

una institucién. (p. 56)

Un alto directivo dentro de la institucion educativa debe ser exitoso,
encontrarse totalmente capacitado y preparado para poder asumir cualquier
desafio que conlleva momentos de prosperidad, asi como momentos dificiles por
lo que puede atravesar la institucion educativa en un determinado contexto para

poder sacar a la institucion airosa sin dejarla decaer.

Clasificaciéon de las habilidades directivas.

Segun Goyal (2013) se clasifican en tres habilidades con sus capacidades
correspondientes como:
Habilidades personales, que es la capacidad de aprender desarrollo
de la vision, inteligencia emocional, entre otros y la resolucion de

problemas, habilidades interpersonales, que consiste en
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comunicacion, cooperacion y trabajo en equipo y la habilidad de
direccidon de personas liderazgo, motivacion, desarrollo de personas,

creatividad y coaching. (p. 67)

Afirmoé que cada ser humano desarrolla capacidades y las habilidades y
cuando estas habilidades se ven reflejadas en el contexto social y personal como
la perseverancia, el trabajo en equipo, entre otras habilidades interpersonales se
logra el desarrollo de habilidades directivas.

Caracteristicas de las habilidades directivas, segun Mochon y Saénz (2012)
sefalaron que:
Estan dado las conductas, que consisten en acciones que los
individuos realizan y que conducen a ciertos resultados, son
controlables, que se percibe que el desempefio de estas conductas
esta bajo el control del individuo, son conductas que la gente puede
controlar por si mismas, también cada ser humano puede mejorar el
nivel de su desempefio a través de la practica y retroalimentacion y

finalmente los gerentes tienen una mezcla de habilidades. (p.15)

Las acciones que una persona pueda realizar son acciones que cada

individuo puede manejar en la mejora de su desempefio directivo.

1.3.2. Desempefio laboral

Varela y Salgado (2010) en su investigacion defini6 que: “Es la realizacion
voluntaria de conductas selectos para alcanzar las metas de la organizacién. Esto

es, los aportes conductuales de cada persona al logro de metas superiores” (p. 24).

Se comprende de acuerdo el autor que todas las capacidades que un
directivo pueda poner en practica en su trabajo son importantes para la

organizacién, contribuyendo al alcance de las metas.
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Gomez, Balkin y Cardy, (2007) De acuerdo a estos autores “es el rendimiento
laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y las

tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral”

Esto quiere decir que cada uno es responsable de su actuar al desempefiar

las tareas permitiendo el rendimiento laboral favorable o desfavorable.

Otro aporte indispensable en la conceptualizacion del desempefio laboral es
dado por Stoner, quien explica que el desempeiio laboral es la manera como los
miembros de la institucion laboran eficazmente, para alcanzar metas comunes,

sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad (Araujo y Guerra, 2007).

Se entiende que los autores coinciden con la definicion del desempefio de
laboral donde el individuo muestra que las competencias laborales alcanzadas son
el resultado de la integracion de los conocimientos, habilidades y experiencias.

Asimismo, el autor consideré que:

En general las conductas que constituyen el desempefio pueden
tomar tres formas. Fisicas, en el caso de actividades que impliquen
principalmente movimientos del cuerpo tales como cargar cajas o
realizar trabajos de mantenimiento. Cognoscitivas, en el caso de la
conducta enteramente intelectuales, tales como las actividades de
planeacién o disefio de estrategia. Y psicomotoras, aludiendo a
conductas que son una mescla de actividades intelectuales y fisicas,
tal como ocurre en el caso de una tenista que a medida que ejecuta
su esfuerzo fisico debe pensar donde debe colocar la pelota de

acuerdo con el plan de juego. (Varela y Salgado, 2010, p. 25)
Dimensiones del desempefio laboral
Dimension 1: Desempefio de tareas
Varela y Salgado (2010) manifiestan:

Al grupo de conductas que deciden el cargo; son las acciones que

realiza una posicion, a la vez ensefian a evaluar son ejemplo de



31

desempefio de tareas para un docente; asi como manejar un avion,
para el caso de un piloto. El desempefio de tareas concentra aquellas
conductas inherentes al cargo que permiten diferenciar una oposicion.
Por ello su contenido es util para identificar las acciones béasicas que

exige al empleado. (p. 27)

El empleado se vale principalmente del desempefio de tareas cuando fija las
expectativas conductuales que corresponde al empleado, por lo que este realiza de
una manera eficaz el desempefio de la tarea que se satisface de una buena medida

el beneficio que se espera de él.

Campbell (2006) manifesto: “El desempefio de tareas permite ver al futuro
las destrezas que posee el empleado. La ausencia o escaso de desarrollo de
destrezas relacionadas con la tarea es causa fundamental de una pobre ejecucién
de esta” (p. 31).

Por esta razon, el desempefio de tarea permite reconocer un conjunto de
tareas necesarias para tener éxito al culminar la labor que posee el individuo sobre
esas destrezas, lo que facilita es mejorar en la que el empleado necesita

entrenamiento.

Dimension 2: Desempefio contextual

Varela y Salgado (2010) sefialé: “El desempefio contextual refiere a conductas no
estrictamente vinculadas con el puesto de trabajo, que colaboran con el logro de
los objetivos de la organizacion mediante el mantenimiento del clima sociolégico y

social” (p. 32).

Se refiere al aporte circunstancial que puede dar la persona en el centro
laboral favoreciendo a la misma organizacion de manera indirecta ayudando

alcanzar las metas.
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Organ (1997) precisé: “Son prudenciales, dado que las conductas incluyen
la dimension no estan vinculas con una labor en particular, no existen sancion o
recompensa afiliada, por lo que el empleado es libre de decidir si ejecuta o no estas

conductas”.

Es decir, el desempefio es una accion voluntaria que no genera sancion o

castigo, ni retribucion.

Dimension 3: Desempefio contraproductivo

Varela y Salgado (2010) definieron:
Desempefio contraproductivo, como conductas que amenazan el
bienestar de la organizacibn o de sus miembros en virtud de la
violacion de normas, ya sean tacitas o expresas. Asimismo, se
aproximan al concepto de desempeiio de forma diferente,
identificando conductas que lejos de contribuir al logro de las metas

de la organizacion. (p. 35)

Se entiende que el desempefio contraproductivo contravienen a las

personas cuando estas no cumplen con las normas establecidas.

Bennett y Robinsoin (2000) afirmaron.
En estas conductas pierden clasificarse de acuerdo con el receptor de
la accion. En funcion de ello, dos factores identificados en el modelo
de desempefio contraproductivo es el factor contiene conductas que
ponen en riesgo el bienestar fisico o psicolégico de compafieros de
trabajo. Sin embargo, contiene conductas que ponen en riesgo

directamente a la organizacion. (p. 75)

Consiste en desarrollar una conducta productiva ayuda a emprender y a la
vez a mejorar su perfil de que plantean los nuevos yacimientos de empleo: asumir

problemas, anticipar consecuencias y orientarse a la innovacion.
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Teorias del desempefio laboral

La teoria de la administracion de recursos humanos y su préactica, se ha
enfocado por muchos afos en las diferencias individuales en la administracion del
desempeiio. Es mas, investigadores en seleccion de personal, valoracion del
desempefio y compensacion les ha interesado mas que todo la decisién basada en
el andlisis de las diferencias individuales. Un supuesto implicito ha sido que los
individuos son importantes a la hora de determinar la variacion en el desempefio
laboral. Los defensores de la teoria de administracion de calidad total, no ponen en
duda este supuesto. Sin embargo, cuestionan el enfoque predominante en
individuos, en vez de elegir enfatizar aspectos del sistema laboral como relevantes
del desempefio. (Ruiz, 2008, p. 65)

Esto indica que para los investigadores valoran o se han visto interesados
en La productividad individual o en el desempefio que tiene cada miembro de la
institucién en vez de investigar el desempefio grupal o social.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢, Cual es la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio laboral en

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 20187

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico uno

¢, Cudl es la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio de tareas en

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 20187
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Problema especifico dos

¢, Cudl es la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio contextual en
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018?

Problema especifico tres

¢Cuél es la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio

contraproductivo en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 20187

1.5. Justificacién del estudio

Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion se justifica en base a la teoria de Katz (1974)
que define respecto a las habilidades directivas como: “ Una conduccion o
instruccion de los agentes que conforman la actividad de orientar, dirigir y controlar,
para llevar cabo una buena gestion y a la vez el usuario se sienta satisfecho y la
teoria de Varela y Salgado (2010) considerando que existe aun interés por conocer
cudles son las habilidades directivas que utiliza la plana jerarquica de las

instituciones educativas para mejorar el desempefio laboral.

En este sentido comprobar las causas del desempefio laboral y los
beneficios del mismo de las instituciones que pertenecen a la Red 24 de la UGEL
O4- Comas. Asi también nos permite ser el pilar de investigaciones respecto a este
tema muy necesario para el funcionamiento eficaz de las instituciones educativas

de nuestro pais.

Justificacién metodoldgica

La presente investigacion se justifica metodolégicamente porque los métodos,

procedimientos y técnicas estan validados por juicio de expertos demostrando su
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confiabilidad y validez para ser aplicado en esta y otras investigaciones en

contextos similares y que serviran como fuente de informacion.

Justificacién social préactica

Pedagogicamente es muy importante ya que la investigacion esta orientada a dar
a conocer el vinculo que tienen ambas variables asi dar recomendaciones ya que
habilidades directivas estan vinculadas a los procesos que en la instruccion se
realizan y se planifican con el propdsito de lograr los objetivos. Asimismo, la
investigacion proyecta a determinar la calidad de desempefio laboral de las
Instituciones Educativas mencionadas, ya que busca los rasgos comunes del
educador en el aula y determinar algunos factores que limitan o favorecen este

desemperio.

De esta manera en la practica social contribuye para poder seguir mejorando
en las habilidades que tienen los directivos en su desempeiio laboral.

1.6. Hipétesis

1.6.1 Hipotesis general

Existe incidencia de las habilidades directivas en el desempefio laboral en

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especificas uno

Existe incidencia de las habilidades directivas en el desempefio de tareas en

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.
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Hipotesis especificas dos

Existe incidencia de las habilidades directivas en el desempeio contextual en
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Hipotesis especificas tres

Existe incidencia de las habilidades directivas en el desempefio contra productivo

en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio laboral en
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivos especificos uno

Determinar la incidencia de las habilidades diretivas en el desempefio de tareas en

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Objetivos especificos dos

Determinar la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio contextual
en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Objetivos especificos tres

Determinar la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio contra
productivo en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) indicaron: “La investigaciéon no
experimental son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenbmenos en su ambiente natural para

analizarlos”. (p.152)

“Los disefios de investigacion transeccionales o transversales recolectan datos en

un solo momento, en un tiempo Unico” p.154).

Para el presente trabajo de investigacién se asumira el disefio correlacional
causal, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) puntualizaron: “Describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcion de la relacion causa-
efecto”

Esquema del disefio

Influye en o causa

X » Y

Causa Efecto

X: Variable independiente: Habilidades directivas

Y: Variable dependiente: Desempeifio laboral

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica.

Behar (2008) preciso:
Es la investigacion pura, tedrica, dogmatica y fundamental. Se
caracteriza porque parte de un marco teérico y permanece en él; la
finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las existentes,
en incrementar los conocimientos cientificos o filosoficos, pero sin

contrastarlos con ningun aspecto practico. (p. 19)
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Behar (2008) precis6: que el nivel es explicativo, es decir consiste en describir
el fendmeno tratan de buscar la explicacion del comportamiento de las variables.
Su metodologia es basicamente cuantitativa, y su fin Gltimo es el descubrimiento

de las causas. (p. 19)

La presente investigacion presenta un enfoque cuantitativo, es decir se realiza la
medicién de las variables y se muestran los resultados de la medicién en valores
numeéricos y el analisis estadistico para prevalecer patrones de comportamiento y

probar teorias” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 4).

Se utiliz6 el método hipotético deductivo, pues se parte de una Hipétesis y

mediante deducciones se llegd a conclusiones.

2.2. Variables, operacionalizacion

Definicién de la variable 1: Habilidades directivas

Katz (1974) defini6 que “es el punto diferenciador entre los gestores que
simplemente ordenan y aquellos que ponen en practica los procesos
administrativos dentro de una organizacion sean privados o publicos, haciendo uso

de ciertas actitudes, motivaciones y acciones positivas” (p. 24).
Definicion de la variable 2: Desempefio laboral
Varela y Salgado (2010) en su investigacion definié que: “es la ejecucién voluntaria

de conductas relevantes para alcanzar las metas de la organizacién. Esto es, los

aportes conductuales del individuo al logro de metas superiores” (p. 24)



Definicion operacional

Variable: Habilidades directivas

Tabla 1

Operacionalizacion de las habilidades directivas
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Dimensiones

Indicadores

items

Escala y valoracién

Nivel y Rango de la
variable

Habilidades
conceptuales

Habilidades
humanas

Habilidades
técnicas

Equipo de trabajo
Planes

Estructura
organizacional
Normas de
funcionamiento
Orientacion al
personal
Planificacién
Incentiva al personal
Fomenta buena
relacion

Copera con el
personal

Facilita informacion
Conduce a su grupo
Desarrolla las
actividades
administrativas
Demuestra interés
Orienta las
actividades
Promueve la
participacion
Propone acciones
Cumple sus metas

1,2,7456,7,8

9,10,11,12,13,14,
15,16,17

18,19,20

Escala ordinal

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Desfavorable
20 -45
Favorable
46 - 73
Muy favorable
74 - 100




Variable desempefio laboral
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Tabla 2
Operacionalizacién del desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y rango
valoracion
Desempefio de 1
tareas Administracion 2
3
L . 4
Comunicacion escrita o 5
verbal
6
7
8
Supervision - Liderazgo 9 Malo
10 Nunca (1) 23-52
11 Casi nunca (2) Regular
N 12 Aveces (3) 53-84
[i:%snig(ﬁfglo Contextual interpersonal 5 (C4?SI siempre 8%‘{3{‘{’5
Contextual de trabajo ig Siempre (5)
o 17
Contextual organizacional 18
Contextual adaptacion e 19
innovacion
Desempefio Contra Desempefio contra 20
productivo productivo interpersonal 21
Desempefio contra 22
productivo Organizacional 23

2.3. Poblacion y muestra

Poblacién

En el presente estudio la poblacion conformada es de 260 docentes de los tres

niveles de ambos sexos de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas

2018.
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Tabla 3

Poblacion docente de las instituciones educativas de la Red N° 24.
N° Instituciones Educativas Cantidad de docentes
1 San Agustin 60
2 El comercio 49
3 Sinchi Roca 53
4 2020 24
5 3060 22
6 369 08
7 866 07
8 Luis Enrique 17 09
9 341 10
10 CEBA el Comercio 08
11 CEBA Sinchi Roca 10

Total 260

Fuente: Cuadro de asignaciéon de personal 2018.

N 72
N= 260 ;= NZPQ
Z= 196 d*(N-1)+Z°P
P= 05 S ) Q
Q= 05
d= 005
n= 155.298215

De la aplicacion de la formula se muestra que el tamafio de la muestra esta
constituido por 155 docentes. Aplicando la proporcionalidad definimos el tamafio de

la muestra de docentes por institucion educativa la cual se visualiza a continuacion.

Tabla 4
Distribucién de la muestra de docentes
N° Instituciones Educativas Cantidad de docentes Cantidad de docentes por
de la Red N° 24 estratos
1 San Agustin 60 x 0.59 36
2  El comercio 49 x 0.59 29
3 Sinchi Roca 53 x0.59 31
4 2020 24 x 0.59 14
5 3060 22 x 0.59 13
6 369 08 x 0.59 05
7 866 07 x 0.59 05
8  Luis Enrique 17 09 x 0.59 05
9 341 10x 0.59 06
10 CEBA el Comercio 08 x 0.59 05
11 CEBA Sinchi Roca 10x 0.59 06

Total 260 155
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Muestra

‘La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion”. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 175). La muestra estd conformada por 155
docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria.

Tipo de muestreo: Probabilistica estratificada.

Valderrama (2015) precis6 que consiste “en dividir a la poblacién en sub conjuntos

0 estratos cuyos elementos poseen caracteristicas comunes” (p. 191).

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

Se utilizo la técnica de la encuesta. “Es decir se recoge informacion proporcionada
verbalmente o por escrito mediante un cuestionario estructurado y utiliza muestras
de la poblacion objeto de estudio” (Alvira, 2011, p.6).

Instrumentos

El instrumento es un cuestionario. “Consiste en presentar a los encuestados unas
hojas conteniendo una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas, con
claridad, precision y objetividad, para que sean resueltas de igual modo “(Carrasco,

2014, p.318).

Instrumento para medir la variable habilidades directivas

Nombre : Cuestionario sobre las habilidades directivas
Autor Katz (1974): Br. Elidor Solis Caldua
Objetivo : Determinar el nivel de conocimiento acerca de las

habilidades directivas.
Lugar de aplicacion : Comas
Forma de aplicacion : Directa
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Duracion de la Aplicacion ;20 minutos

Descripcion del instrumento : El instrumento consta de tres dimensiones, como:
habilidades conceptuales, habilidades humanas y
habilidades técnica. Asimismo, fue constituida por 20

items.

Instrumento para medir la variable desempeiio laboral

Nombre : Cuestionario sobre el desempefio laboral
Autor : Varela y Salgado (2010) Br. Elidor Solis Caldua
Objetivo : Determinar el nivel de conocimiento acerca del

desempeiio laboral

Lugar de aplicacion : Comas
Forma de aplicacion : Directa
Duracion de la Aplicaciéon  : 20 minutos

Descripcion del instrumento : El instrumento presenta tres dimensiones como:
desempeiio de tareas, desempefio contextual y
desempeiio contraproductivo y hace un total de 23
items.

Validez

Para dar validez y confiabilidad de los instrumentos participaron 3 expertos
quienes calificaron, dando asi la validez de los instrumentos. Asi también en el
proceso de validacién de cada uno de los cuestionarios del presente estudio, se
tendra en cuenta para cada item, la validez de contenido y en tal sentido se

consideraran tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 5

Validacién de juicio de expertos
N® Experto Aplicable
Experto 1. Dr. Noel Alcas Zapata Aplicable
Experto 2. Dra. Paula Viviana Liza Dubois Aplicable
Experto 3. Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable

Fuente: Certificado de validacion
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Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se hall6 mediante el procedimiento de consistencia
interna con el coeficiente Alfa de Cronbach.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “La confiabilidad de un
instrumento de medicion se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al
grado en la cual se aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados”
(p.210).

Tabla 6

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad estda dada por los siguientes

valores (Hogan, 2004). El resultado que se obtuvo fue el siguiente:

Tabla 7

Confiabilidad — Alfa de Cronbach
N°  Instrumento Alfa de Cronbach  N° de items
1 Cuestionario sobre habilidades directivas 0.914 20
2 Cuestionario sobre desempefio laboral 0.923 23

Como se puede observar, la tabla 3 permite analizar los resultados de la
prueba Alfa de Cronbach para la variable habilidades directivas y para el variable
desempefo, por ello, se puede afirmar que las variables tienen una alta

confiabilidad.
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2.5. Métodos de andlisis de datos

En el presente trabajo de investigacion la seleccion de la muestra objetiva,
seguidamente solicite el permiso correspondiente a la Directora de la Red N° 24 y
luego me presente a diferentes instituciones educativas para la aplicacion del
instrumento el dia Lunes 13 de Agosto del 2018, a horas 14:30, seguidamente se
realiz6 la aplicacion del instrumento titulado habilidades directivas con 20 items y
desempefio laboral con 23 items en un tiempo aproximado de 20 minutos, después
se prosiguid a sistematizar los datos en un formato Excel los cuales fueron llevados
a la hoja de datos del sobre estadistico para el procesamiento del elaboracion de
tablas y figura estadistica SPSS 24,0 de los cuales arrojaron los resultados que se

muestra en el siguiente capitulo.



lll. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos
3.1.1. Habilidades directivas

Tabla 8
Distribucion de frecuencia de la variable habilidades directivas en las instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Malo 33 21,3
Regular 77 49,7
Vélidos
Bueno 45 29
Total 155 100

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Habilidades directivas

Figura 1. Niveles de percepcion de las habilidades directivas en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Respecto a las habilidades directivas que muestran los directores, los
docentes indican que: El 49,7% muestran habilidades directivas de manera regular,
29.0% presentan un nivel bueno y el 21. 3 % mantienen habilidades directivas en

nivel malo.



3.1.2. Habilidades conceptuales

Tabla 9
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Distribucién de frecuencia de la dimension habilidades conceptuales en las
instituciones educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Malo 46 29,7
Regular 71 45,8
Vaélidos
Bueno 38 24,5
Total 155 100

Porcentaje

Malo

Regular

Habilidades conceptuales

Bueno

Figura 2. Niveles de percepcion de las habilidades conceptuales en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la dimensién habilidades conceptuales, los docentes

manifiestan que: EI 45,8% de los directivos de las instituciones educativas de la

Red N° 24, Comas 2018, muestran un nivel regular en las habilidades conceptuales

directivas, el 29,7% de los directivos se encuentran con un nivel malo y el 24,5%

de los mismos mantienen las habilidades conceptuales en el nivel bueno.
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3.1.3. Habilidades humanas

Tabla 10
Distribucion de frecuencia de la dimension habilidades humanas en las instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Malo 46 29,7
Regular 63 40,6
Vaélidos
Bueno 46 29,7
Total 155 100

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Habilidades humanas

Figura 3. Niveles de percepcion de las habilidades humanas en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la dimension habilidades humanas los docentes manifiestan

que: El 40,6% de los directivos en las Instituciones Educativas de la Red N° 24,

Comas 2018, muestran respecto a las habilidades humanas un indice regular, el

29,7% de los directivos se encuentran con un nivel malo y el 29,7% de los docentes

mantienen las habilidades humanas en el nivel bueno.
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3.1.4. Habilidades técnicas

Tabla 11
Distribucion de frecuencia de la dimensién habilidades técnicas en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Malo 49 31,6
Regular 65 41,9
Vaélidos
Bueno 41 26,5
Total 155 100

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Habilidades técnicas

Figura 4. Niveles de percepcion de las habilidades técnicas en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la dimension habilidades técnicas los docentes manifiestan
que: El 41,9% de los Directivos en las Instituciones Educativas de la Red N° 24,
Comas 2018, muestran que las habilidades técnicas son regular, el 31,6% de los
directivos se encuentran en un nivel malo y el 26,5% de los docentes presentan las

habilidades técnicas en el nivel bueno.
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3.1.5. Desempeifio laboral

Tabla 12
Distribucion de frecuencia de la dimension a la variable desempefio laboral en
instituciones educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Inicio 27 17,4
Proceso 78 50,3
Validos
Excelente 50 32,3
Total 155 100

Porcentaje

Inicic Proceso Excelents

Desempefio laboral

Figura 5. Niveles de percepcion del desempefio laboral en instituciones educativas
de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la variable desempefio laboral los docentes encuestados
manifiestan que: El 50,3% de los Directivos de las Instituciones Educativas de la
Red N° 24, Comas 2018, muestran que el desempefo laboral se encuentra en el
nivel proceso; el 32,3% de los Directivos se encuentran con un nivel excelente y el

17,4% de los directivos mantienen el desempefio laboral en el nivel inicio.
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3.1.6. Desempeiio de tareas

Tabla 13
Distribucién de frecuencia de la dimensién desempefio de tareas en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)

Inicio 31 20

Proceso 76 49

Vélidos

Excelente 48 31

Total 155 100
L
w
)
f =
@
=
o
o

Inicio Proceso Excelente

Desempefio de tareas

Figura 6. Niveles de percepcion del desempefio de tareas en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la dimension desempefio de tareas los docentes manifiestan
que: EIl 49% de los directores de las Instituciones Educativas de la Red N° 24,
Comas 2018, muestran que el desempefio de tareas se encuentra en el nivel
proceso, el 31% de los Directivos se encuentran con un nivel excelente y el 20% de

los mismos mantienen el desempenio de tareas en el nivel inicio.
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3.1.7. Desempeiio contextual

Tabla 14
Distribucion de frecuencia de la dimension desempefio contextual en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Inicio 37 23,9
Proceso 76 49
Validos
Excelente 42 27
Total 155 100

Porcentaje

Inicio Proceso Excelente

Desempefio contextual

Figura 7. Niveles de percepcion del desempefio contextual en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la dimension desempefio contextual, los docentes
manifiestan que: El 49% de los directores de las instituciones educativas de la Red
N° 24, Comas 2018, muestran que el desempefio contextual se encuentra en el
nivel proceso, el 27,1% de los directores se encuentran con un nivel excelente y el

23,9% de los mismos mantienen el desempefio contextual en el nivel inicio.
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3.1.8. Desempeiio contraproductivo

Tabla 15
Distribucién de frecuencia de la dimension desempefio contraproductivo en
instituciones educativas de la red N° 24, Comas.

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Inicio 42 27,1
Proceso 78 50,3
Vélidos
Excelente 35 22,6
Total 155 100

Porcentaje

Inicio Proceso Excelente

Desempefio contraproductivo

Figura 8. Niveles de percepcion del desempeiio contraproductivo en instituciones
educativas de la red N° 24, Comas.

Con respecto a la dimensién desempefio contraproductivo los docentes
manifiestan que el 50,3% de los Directivos de las Instituciones Educativas de la Red
N° 24, Comas 2018, muestran que el desempeiio contraproductivo se encuentra en
el nivel proceso; el 27,1% de los directivos se encuentran con un nivel inicio y el
22,6% de los directivos mantienen el desempefio contraproductivo en el nivel

excelente.
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3.2. Resultados inferenciales
3.2.1. Habilidades directivas en el desempefio laboral.
Hipotesis general

Ho: No existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio

laboral en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2018.

Ha: Existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio laboral

en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2018.

Tabla 16

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de las habilidades directivas
en el desempeiio laboral en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Informacién sobre el ajuste de los modelos

Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Sélo interseccion 103.156

Final 23.627 79.530 1 .000

Funcion de vinculo: Logit.

Respecto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los
siguientes resultados donde los datos obtenidos explican la dependencia de las
habilidades directivas en el desempefio laboral de los docentes en instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas 2018, asi mismo, se tiene al valor del Chi
cuadrado es de 79,530 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0,000 frente
a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a ), significa rechazo de la
hipétesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la

dependencia de una variable sobre la otra.
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Tabla 17

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables

Cox y Snell 485
Nagelkerke .554
McFadden 319

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es
la dependencia porcentual de las habilidades directivas en el desempefio laboral
en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018, el cual se tiene al
coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad de desempefio laboral
depende el 55,4% de las habilidades directivas en las instituciones educativas de
la Red N° 24, Comas, 2018.

Tabla 18
Presentacion de los coeficientes de las habilidades directivas en el desempefio

laboral en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Estimacié  Error Wald gl Sig. Intervalo de confianza
n tip. 95%

Limite Limite

inferior superior
g empenolaborall 2821 541 27.195 1000 1.760 3.881

Umbral q Aolaborall

[zg]sempenoa ora 6.900 941 53.777 1 .000 5.056 8.744
Ubicacio - habilidadesdirectivas 2544 359 50.244 1 .000 1.840 3.247

n 1

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion con respecto a las habilidades
directivas se asumira para la comparacion al nivel muy favorable (1) frente al
desempefio laboral asumira al nivel favorable (2) para directivos en instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas 2018. Al respecto la variable desempefio

laboral protector; lo que quiere decir que los directivos con nivel excelente de las
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habilidades directivas, tiene la probabilidad de que su desempefio sea de nivel
excelente, para esta expresion se tiene al valor de Wald de 50.244, siendo este

significativo ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

3.2.2. Habilidades directivas en el desempefio de tareas

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio de
tareas en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Ha: Existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio de tareas

en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Tabla 19

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de las habilidades directivas
en el desempefio de tareas en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas
2018.

Informacién sobre el ajuste de los modelos

Modelo -2log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Sélo interseccion 119.835

Final 28.631 91.204 1 .000

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los
siguientes resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la
dependencia de las habilidades directivas en el desempefio de tareas en
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018, asi mismo, se tiene al valor
del Chi cuadrado es de 91.204 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0,000
frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a ), significa rechazo
de la hipoétesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la

dependencia de una variable sobre la otra.
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Tabla 20

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell .532
Nagelkerke .606
McFadden .360

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del Pseudo R cuadrado, lo que se estarian
presentando es la dependencia porcentual de las habilidades directivas en el
desempeiio de tareas de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018,
el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad del
desempeiio de tareas depende el 60,6% de las habilidades directivas en

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2018.

Tabla 21
Presentacion de los coeficientes de entre las habilidades directivas en el

desempeiio de tareas en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Estimaciones de los parametros

Estimacié6 Error  Wald gl Sig. Intervalo de confianza
n tip. 95%
Limite Limite
inferior superior
[desempefiodetareas] 3.366  .567 35.297 1 .000 2.256 4.477
= ]_]
Umbral  jesempefiodetareast
[:g]se penodetareas 7556 1.001 57.034 1 .000 5.595 9.517
ubicacio 1, pilidadesdirectivas1 2797 377 55.070 1 .000 2.058 3.535

n

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porgue es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion con respecto a las habilidades
directivas se asumira para la comparacién al nivel muy favorable (1) frente al
desemperio de tareas asumira al nivel favorable (2) en docentes de las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas 2018. Al respecto la dimension desempefio de

tareas protector; lo que quiere decir que los directivos con nivel excelente de las



60

habilidades directivas tienen la probabilidad de que su desempefio de tareas sea
de nivel excelente, para esta expresion se tiene al valor de Wald de 55.070, siendo
este significativo ya que el p_valor es < al nivel de significacién estadistica (p <
0.05).

3.2.3. Habilidades directivas en el desempefio contextual

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio

contextual en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Ha: Existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio

contextual en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Tabla 22
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de las habilidades directivas
en el desempefio contextual en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas

2018.

Informacién sobre el ajuste de los modelos

Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Sélo interseccion 86.580

Final 23.508 63.072 1 .000

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los
siguientes resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la
dependencia de las habilidades directivas en el desempefio contextual en
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018, asi mismo, se tiene al valor
del Chi cuadrado es de 63.072 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0,000
frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a ), significa rechazo
de la hipoétesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la

dependencia de una variable sobre la otra.
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Tabla 23

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell .409
Nagelkerke 463
McFadden .246

Funcién de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian
presentando es la dependencia porcentual de las habilidades directivas en el
desempeiio contextual en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018,
el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad de la
disposicion para la labor docente depende el 46,3% de las habilidades directivas

en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2018.

Tabla 24
Presentacion de los coeficientes de las habilidades directivas en el desempefio

contextual en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Estimaciones de los parametros

Estimaci Error Wald gl Sig. Intervalo de confianza
on tip. 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [desempefiocontextuall = 1] 2.749 532 26.694 1 .000 1.706 3.792
[desempefiocontextuall = 2] 4.273 .629 46.186 1 .000 3.041 5.506
ubicacl apilidadesdirectivas1 1.982 295 45283 1 .000 1.405 2559

on

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porgue es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion con respecto a las habilidades
directivas se asumira para la comparacion al nivel muy favorable (1) frente al
desemperio contextual el docente asumira al nivel favorable (2) en docentes de las

instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2018. Al respecto la dimension
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desempeiio contextual protector; lo que quiere decir que los docentes con nivel
excelente de las habilidades directivas tienen la probabilidad de que su desempefio
contextual sea de nivel excelente, para esta expresion se tiene al valor de Wald de
45.283, siendo este significativo ya que el p_valor es < al nivel de significacion
estadistica (p < 0.05).

3.2.4. Habilidades directivas en el desempefio contra productivo

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio contra
productivo en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Ha: Existe incidencia entre las habilidades directivas en el desempefio contra

productivo en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Tabla 25
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de las habilidades directivas
en el desempefio contraproductivo en instituciones educativas de la Red N° 24,

Comas 2018.

Informacién sobre el ajuste de los modelos

Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Sélo interseccion 103.345

Final 30.551 72.794 1 .000

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los
siguientes resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la
dependencia de las habilidades directivas en el desempefio contra productivo de
las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018, asi mismo, se tiene al
valor del Chi cuadrado es de 72.794 y p_valor (valor de la significacion) es igual a

0,000 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a ), significa
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rechazo de la hipétesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica

la dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 26

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell .455
Nagelkerke .515
McFadden .283

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian
presentando es la dependencia porcentual de las habilidades directivas en el
desempeiio contra productivo en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas
2018, el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad
del desempefio contraproductivo depende el 51,5% de las habilidades directivas de

las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Tabla 27
Presentacion de los coeficientes de las habilidades directivas en el desempefio

contra productivo en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018.

Estimaciones de los pardmetros

Estimaci Error  Wald gl Sig. Intervalo de confianza
on tip. 95%
Limite Limite
inferior superior
[desempefiocontraprod 2523 522 23.399 1 .000 1.501 3.545
uctivol = 1]
Umbral q . N d
[desempefiocontrapro 5133  .719 50.925 1 .000 3.723 6.542
uctivol = 2]
Ubicacio oo tisneducatival 2307 327 49.626 1 .000 1.665 2.949

n

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porgue es redundante.
Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion con respecto a las habilidades

directivas se asumira para la comparacion al nivel muy favorable (1) frente al
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desempeiio contraproductivo asumira al nivel favorable (2) en docentes de las
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas 2018. Al respecto la dimension
desempeiio contraproductivo protector; lo que quiere decir que los docentes con
nivel excelente de las habilidades directivas tienen la probabilidad de que su
desempeiio contraproductivo sea de nivel excelente, para esta expresion se tiene
al valor de Wald de 49.626, siendo este significativo ya que el p_valor es < al nivel

de significacion estadistica (p < 0.05).
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Discusion

En la presente investigacion se encuesto a docentes en instituciones educativas de
la Red N° 24, Comas 2018, estas manifestan que las habilidades directivas es
regular 49.7% y el 50,3% de los docentes muestran que el desempefio laboral se
encuentra en el nivel proceso. Concluyd que existe incidencia de las habilidades
directivas en el desempefio laboral en instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas 2018, con un 55,4%. Asimismo hay una coincidencia con la tesis de Zapata
(2017) que concluy6 que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.550) lo que indica una correlacion positiva
moderada, ademas el valor de P = 0,001 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho)
asumiendo que existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la
gestion educativa en las institucion educativa Miguel Grau de la Red 3, Magdalena,
2017. También se basoé a la teoria de Katz (1974) definié: Es el punto diferenciador
entre los gestores que simplemente “ordenan” y aquellos que ponen en practica los
procesos administrativos dentro de una organizacién sean privados o publicos,
haciendo uso de ciertas actitudes, motivaciones y acciones positivas para el trabajo
y con su personal; esto contribuye grandemente al mejoramiento del clima laboral
y organizacional dentro de una entidad. (p. 24)

En la presente investigacion existe incidencia de las habilidades directivas
en el desempefio de tareas en instituciones educativas de la Red N° 24, Comas
2018, con un 60,6%. Hay una similitud con la tesis de Lozano (2017) concluyo que
el Rho de Spearman es 0.442**, |o que indica: hay una correlacion significativa, en
el nivel de 0.01 (bilateral) 6 1.00 %. Lo que indica que hay un error de 0.5 % por
cada cola y en la campana hay un 99,00% de aceptacion. Concluye que existe una
relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion
laboral del personal en la Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano en el
Ministerio Publico — 2016. Hay una similitud con la tesis de Lopez (2016) obtuvo
gue el 49% de los docentes manifiestan que la motivaciéon es mala y el desempefio
docente es regular. Segun Rho de Spearman=0,614 y un nivel de significancia
(bilateral) 0,000, y concluye: Existe relacion positiva y moderada entre la motivacion
y el desempefio docente de las instituciones educativas de la Red N° 3, Rimac
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2015. Asimismo, se baso a la teoria de Varela y Salgado (2010) indic6 que el grupo
de conductas que definen el cargo; son las acciones que demanda una posicion.
Ensefian evaluar exdmenes son ejemplo de desempefio de tareas para un profesor,
asi como manejar vehiculo loceria para el caso de un chofer. El desempefio de
tareas concentra aquellas conductas inherentes al cargo que permiten diferenciar
una oposicién. Por ello su contenido es util para identificar las acciones basicas que
exige al empleado. (p. 27)

En la presente investigacion se concluyé que existe incidencia de las
habilidades directivas en el desempefio contextual en instituciones educativas de
la Red N° 24, Comas 2018, con un 46,3%. Por otro lado, corrobor6 Mamani (2016)
utilizé que la encuesta con 37 preguntas orientadas a la motivacién y el desempefio
laboral y el 62% de los docentes sefialan que la motivacion es regular y el
desempeiio laboral es regular. Concluy6 que: existe relacion directa y significativa
moderada entre la motivacién con el desempefio laboral, siendo que el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0.673. Asimismo, la organizacion no brinda
incentivos ni capacitacion continua, por lo que no se otorgan los recursos
requeridos a fin de producir mas. Se basé a la teoria Varela y Salgado (2010)
senald: “el desempeno contextual refiere a conductas no estrictamente vinculadas
con el puesto de trabajo, que colaboran con el logro de los objetivos de la
organizacion mediante el mantenimiento del clima sociologico y social” (p. 32).

En la presente investigacion se arrib6 que existe incidencia de las
habilidades directivas en el desempefio contraproductivo de las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas 2018, con 51,5%. Hay una similitud con la tesis
de Pereda (2016) concluy6 que existe una gran concentracion en la eleccion de las
habilidades mas relevantes, encontrando una valoracion media superior cuando los
directivos se autovaloran que cuando son valorados por sus subordinados.
Asimismo, se baso a la teoria de Varela y Salgado (2010) sefialé que el desempefio
contraproductivo, como conductas que amenazan el bienestar de la organizacion o
de sus miembros en virtud de la violacion de normas, ya sean tacitas o expresas.
Estas dimensiones se aproximan al concepto de desempefio de forma diferente,
identificando conductas que lejos de contribuir al logro de las metas de la

organizacion van en detrimento de ellas. (p. 35)
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Conclusiones

Primera: Se determind la incidencia de las habilidades diretivas en el desempeno
laboral al 55.4%. Lo cual muestra que incidencia de las habilidades
directivas en el desempefio laboral en instituciones educativas de la Red
N° 24, Comas 2018. Debido a la falta de capacidades y conocimientos
que los directivos poseen para realizar las actividades de la administracion
y liderazgo dentro de la institucion no se percibe un desempefio laboral en

los docentes de dichas Instituciones Educativas.

Segunda: Se determind la incidencia de las habilidades diretivas en el desempefio
de tareas al 60,6%. Lo cual muestra que incidencia de las habilidades
directivas en el desempefio de tareas en instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas 2018. Sin embargo, la mala gestion de los directivos
hace que los maestros no tengan predisposicion para desempefiarse en
el aula, tampoco se comprometen en actividades alternas a su horario de

trabajo.

Tercera: Se establecid la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio
contextual al 46,3%. Lo cual existe incidencia de las habilidades directivas
en el desempeio contextual en instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas 2018. Es decir, los lideres necesitan desarrollar habilidades para
ejercer sus funciones, a la vez conocer técnicas de gestion y manejar una
serie de herramientas necesarias para el adecuado funcionamiento de
equipos de trabajo como son la comunicacion, la motivacién, la gestién de

equipo.

Cuarta: Se establecio la incidencia de las habilidades directivas en el desempefio
contra productivo al 51,5%. Existe incidencia de las habilidades directivas
en el desempefio contra productivo en instituciones educativas de la Red
N° 24, Comas 2018. Cuando el directivo no es un lider asertivo, se niega

a escuchar los problemas que ocasionan el incumplimiento de alguna
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funcién por parte de los docentes. Asimismo, hay directivos que no tienen

la capacidad de escuchar a sus docentes, demostrando falta de empatia.
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Recomendaciones

Primera: Se recomienda a los lideres de las instituciones educativas de la Red N°
24, Comas. Aplicar un modelo de habilidades directivas por lo que
mediante este modelo podria mejorarse el desempefio laboral de sus

docentes.

Segunda: Se recomienda a los directivos realizar la aplicacion de las politicas y/o
técnicas en la fase de los establecimientos de metas, de tal manera que
la institucibn obtenga los resultados adecuados de acuerdo a las
competencias del puesto, para que cumplan un desempefio laboral
positivo.

Tercera: Se recomienda a los directivos cumplir las funciones directivas con la
finalidad de establecer un clima institucional favorable con sus docentes,
para que exista un conocimiento de sus funciones y responsabilidades

en un alto grado.

Cuarta: Se recomienda contar con los planes del desempefio laboral para tener
lineamientos acordes a las necesidades de los empleados, para que asi

la tematica se relacione con las funciones que cumplen los mismos.
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Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades directivas en el desempefio laboral en Instituciones Educativas de la Red N° 24 — Comas, 2018
Autor: Elidor Vitelio Solis Caldua

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es laincidencia de
las habilidades
directivas en el
desempefio laboral en
instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018?

Problemas
Especificos:

¢ Cudl es laincidencia de
las habilidades
directivas en el
desempefio de tareas en
instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018?

¢ Cudl es laincidencia de

las habilidades
directivas en el
desempefio contextual
en instituciones

educativas de la Red N°
24, Comas 2018?

¢,Cual es laincidencia de

las habilidades
directivas en el
desempefio

contraproductivo en

Objetivo general:

Determinar la incidencia
de las  habilidades
directivas en el
desempefio laboral en
instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018.

Objetivos especificos:

Determinar la incidencia
de las  habilidades
diretivas en el
desempefio de tareas en
instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018.

Determinar la incidencia

de las  habilidades
directivas en el
desempefio contextual
en instituciones

educativas de la Red N°
24, Comas 2018.

Determinar la incidencia

de las habilidades
directivas en el
desempefio contra
productivo en

instituciones educativas

Hipotesis general:

Existe incidencia de las
habilidades directivas en
el desempefio laboral en
instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018.

Hipétesis especificas:

Existe incidencia de las
habilidades directivas en
el desempefio de tareas
en instituciones
educativas de la Red N°
24, Comas 2018.

Existe incidencia de las
habilidades directivas en
el desempefio contextual
en instituciones
educativas de la Red N°
24, Comas 2018.

Existe incidencia de las
habilidades directivas en
el desempefio contra
productivo en
instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018.

Variable 1: Habilidades directivas

. Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
Equipo de trabajo 1
Planes 2
Estructura organizacional 3
Normas de funcionamiento 4
Orientacion al personal 5
Conceptuales Planificacion 6
Equipo de trabajo 7
Planes . . 8 1.Nunca (N)
Estructura organizacional 9 2.Casi nunca (CN) Malo
Normas de funcionamiento 10 3.Algunas veces (AV)
Equipo de trabajo 11 4.Casi Siempre (CS
Incentiva al personal 12 5.Siempre (g) © Regular
Fomenta buena relacién 13
Copera con el personal 14 Bueno
Humanas Facilita informacion 15
Conduce a su grupo 16
Desarrolla las actividades 17
administrativas
Demuestra interés 18
Técnicas Orienta las actividades 19
Promueve la participacion 20
Variable 2: Desempefio laboral
3 Escalade Niveles
Dimensiones Indicadores Items medicion y
rangos
Administracion 1,2,3,
Tareas Comunicacion escrita o 4,5,6,7.8,
verbal 9101112, 1.Nunca (N)
Contextual interpersonal 13,14, 2/Casinunca (C) Malo
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instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas
2018?

de la Red N° 24, Comas
2018.

Contextual Contextual de trabajo 15,16,
Contextual organizacional 17,18,
Contextual adaptacion e 19,
innovaciéon
Desemperio contra 20,21,
Contraproductivo productivo interpersonal
Desempefio contra 22,23.
productivo Organizacional

3.Algunas veces (AV)
4.Casi Siempre (CS)
5.Siempre (S)

Regular

Bueno

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo
correlacionar causal

Disefio: No
experimental de corte y
transversal

Método:
deductivo

Hipotético -

Poblacion: Esta
constituido  por 260
docentes

Muestra: 155 docentes

Tipo de muestreo:

Probabilistico
estratificado

Variable 1: Habilidades directivas

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Katz

Afo: 1974

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacién: A los docentes de la red N° 24,
Ugel

04- comas.

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Valero y salgado

Afio: (2010)

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los docentes de la red N° 24,
Ugel 04-comas.

DESCRIPTIVA:

Anélisis descriptivo simple

v' Presentacion en tablas de frecuencia y figuras
v Interpretacion de los resultados

v" Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:

Mediante el estadistico inferencial regresion ordinal
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Anexo 2. INSTRUMENTOS DE MEDICION DE LAS VARIABLES

CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Estimado docente, la presente forma parte de una investigacion con la finalidad de obtener
informacidn sobre habilidades directivas. Por lo que espero su participacion para lograr el
objetivo. Se agradece su gentil colaboracién. Instrucciones: Marca con una “X” solo una

alternativa la que crea conveniente.
5. Siempre (S)
4. Casi siempre (CS)
3. Aveces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

N° Pregunta Escala de valoracion
DIMENSION 1. Habilidades conceptuales CN | AV |CS

1 Los directivos integran los equipos de trabajo conformados en la institucién
educativa.

2 Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y programas como parte
integral del sistema organizacional.

3 Recibes informacién por parte de los directivos acerca de la estructura
organizacional de tu institucién educativa.

4 Los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen funcionamiento de
la Institucion Educativa.

5 El director orienta al personal de la instituciéon de acuerdo a los documentos
normativos y reglas organizacionales.

6 Los directivos administran correctamente los recursos organizacionales
destinados para la Institucion Educativa.

7 Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados para alcanzar
los objetivos institucionales.

8 El director realiza la planificacién de actividades de una manera oportuna y
pertinente en coordinacién con los equipos de trabajo.
DIMENSION 2: habilidades humanas

9 El director incentivo al personal por cumplir sus funciones con responsabilidad a
favor de la institucion.

10 | Los directivos incentivan al personal por escrito o en forma verbal en acto
publico por su buen desempefio.

11 | Los directivos fomentan una buena relacién interpersonal entre los miembros
de la comunidad educativa.

12 | Los directivos cooperan con el personal administrativo en la realizacion de las
actividades organizativas.

13 | El director mantiene informado al personal de todas las normas educativas y
existentes en la Institucién Educativa.

14 | Los directivos conducen a su equipo de trabajo, estableciendo relaciones de
liderazgo hacia el personal administrativo.

15 | Los directivos desarrollan las actividades administrativas con la participacién de
todos los miembros que conforman su gerencia.

16 | Los directivos estan dispuestos a mantener un dialogo horizontal con sus
docentes y aceptar las criticas que estos puedan emitir.

17 | Los directivos son capaces de situarse en el campo de los demas para
comprenderlo.
DIMENSION 3: habilidades técnicas

18 | Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos avances en materia
tecnologica, tedrica, o logistica para realizar mejor su trabajo.

19 | Los directivos orientan las actividades hacia la consecucién de objetivos y
metas organizacionales.

20 | Los directivos promueven la participacion del personal buscando la efectividad

de la organizacion.

Gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado docente, la presente forma parte de una investigacion con la finalidad de obtener
informacion sobre el desempefio laboral Por lo que espero su participacion para lograr el
objetivo. Se agradece su gentil colaboracién. Instrucciones: Marca con una “X” solo una

alternativa la que crea conveniente.
5. Siempre (S)
4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

N° | Pregunta Escala de valoracion
Dimension 1. desempefio de tareas N CN | AV | Cs

1 Los docentes coordinadores del area llenan los reportes de
actividades oportunamente.

2 | Se cumple a cabalidad los horarios de clase y horas colegiadas.

3 Los docentes informan los reportes de atencién a estudiantes y padres
de familia.

4 La comunicacion entre docentes es alturada y fortalece el desempefio
laboral

5 Las relaciones interpersonales entre los docentes contribuyen al clima
laboral

6 Los docentes respetan el conducto regular jerarquico para canalizar
sus reclamos o inquietudes

7 | Las actividades se cumplen segun las indicaciones impartidas.

Los docentes toman de decisiones autbnomas para solucionar

8 | problemas menores en base a las politicas de liderazgo y
empoderamiento de la I.E.

9 Los docentes siguen las instrucciones de sus jefes con actitud
positiva.

10 El personal docente demuestra disposicion para apoyar en actividades
programadas dentro de la I.E.

11 Los do_centes acatan las decisiones que aplican imparcialmente los
supervisores

12 El coorginador de area interactiia adecuadamente con sus
compafieros.

DIMENSION 2. desempefio contextual

13 Colabora el docente con sus colegas de trabajo que han estado
ausentes por algin motivo.

14 Escucha y apoya a sus colegas en sus problemas y preocupaciones
gue estan a su alcance.

15 | Ayuda a sus colegas que tiene mucho trabajo pendiente.

16 | El docente presenta quejas constantes y muestra disconformidad.

17 El personal docente descuida su trabajo por atender llamadas
telefonicas personales

18 | El docente comunica con anticipacion su inasistencia al trabajo.

19 El docente comparte con sus colegas técnicas y métodos de trabajo
innovadoras que mejoran el desempefio y la productividad
DIMENSION 3. desempefio contraproductivo

20 Existen reportes de personal que no cumplen con las horas
pedagégicas.

21 Existen reportes por acoso sexual, agresion fisica o verbal de los
docentes.

22 | El trabajador ha sido detectado realizando labores extracurriculares.

23 El personal realiza demoras injustificadas al ingresar a su dictado de

clase.

Gracias por su colaboracién




Anexo 3. CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUCIO DE EXPERTOS

ESCUELA DE POSTGRADO CARTA DE PRESENTACION

Sefior:
Presente

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

Me es grato de comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UCV, en la sede de los olivos,
requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el
grado de Magister en Administracién en Educacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Habilidades directivas en
el desempeiio laboral en instituciones educativas de la Red n° 24 — Comas, 2018
y siendo imprescindibje contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas de investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

D.N.I: 31678238
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ESCUELA DE POSTGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: Las habilidades directivas

Katz (1974} definié que “es el punto diferenciador entre los gestores que simplemente
ordenan y aquellos que ponen en practica los procesos administrativos dentro de una
organizacién sean privados o publicos, haciendo uso de ciertas actitudes,
motivaciones y acciones positivas” (p. 24).

Dimensiones de las habilidades directivas
Dimensién 1 Habilidades conceptuales

Londofio (1996) manifiesta segln su estudio que: La habilidad para conceptuar: Se
deberia reconocer que la esencia de la actividad administrativa es la toma de
decisiones cuyo insumo basico es un intangible: la informacion, el cual, debidamente
procesado, soporta el ejercicio de la funcién gerencial para adoptar lo que en “su
concepto” se constituyen en las mejores decisiones y cursos de accién. (p. 25)

Dimensidén 2 Habilidades humanas

Stoner y Freeman (2008) en su investigacion en habilidades humanas enfatizé: Como
aquellas que requiere el gerente para trabajar, comprender y motivar a la gente. A
través de ellas, el directivo dirige eficientemente el personal de la institucion,
permitiéndoles alcanzar un 6ptimo desempefio gerencial, ademas, de facilitarles a los
empleados la ejecucion del trabajo en beneficio de la organizacion. (p. 21)

Dimensién 3 Habilidades técnicas

Pérez y Rosales (1897) expresaron que las habilidades técnicas: Se encuentran
representadas por la capacidad de utilizar las herramientas, procedimientos y métodos
de una disciplina especializada. Involucra la capacidad de aplicar el conocimiento
técnico, métodos y medios necesarios para la realizacion de tareas especificas y que
se obtienen mediante la educacién formal, a través de la experiencia personal de
otros. (p. 56)
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIOAD
Cesan VALEIQ

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias
Dimensién : Las habilidades directivas Si No Si No Si | No
1 | Los directivos integran los equipos de trabajo conformados en la A / /
instituciéon educativa. |
2 | Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y programas como I / /
parte integral del sistema organizacional.
3 | Recibes informacién por parte de los directivos acerca de la estructura o / ¥
organizacional de tu instituciéon educativa.
4 | Los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen
funcionamiento de la Instituciéon Educativa. / pd Fd
§ | El director orienta al personal de la institucion de acuerdo a los
documentos normativos y regias organizacionales. / e /
6 | Los directivos administran correctamente los recursos organizacionales
destinados para la Institucién Educativa. ol / v
7 | Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados para
alcanzar los objetivos institucionales. v ./ e
8 | Eldirector realiza la planificacion de actividades de una manera oportuna /
y pertinente en coordinacidén con los equipos de trabajo. o e
Dimensién: Habilidades humanas )
9 | El director incentiva al personal por cumplir sus funciones con
responsabilidad a favor de la institucion. v el &
10 | Los directivos incentivan al personal por escrito o en forma verbal en acto s
publico por su buen desempefio. e -
11 | Los directivos fomentan una buena relacién interpersonal entre los I e L
miembros de la comunidad educativa. ;
12 | Los directivos cooperan con el personal administrativo en la realizacion
de las actividades organizativas. / f/ |
13 | El director mantiene informado al personal de todas las normas
educativas y existentes en la Institucion Educativa. pd e i
14 | Los directivos conducen a su equipo de trabajo, estableciendo relaciones / s
de liderazgo hacia el personal administrativo.
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15 | Los directivos desarrollan las actividades administrativas con la
participacién de todos los miembros que conforman su gerencia.

16 | Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo horizontal con sus
docentes y aceptar las criticas que estos puedan emitir.

17 | Los directivos son capaces de situarse en el campo de los demas para
comprenderlo.

Dimensidn: Habilidades técnicas

18 | Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos avances en
materia tecnoldgica, teérica, o logistica para realizar mejor su trabajo.
19 | Los directivos orientan las actividades hacia la consecucién de objetivos
y metas organizacionales.

20 | Los directivos promueven la participacién del personal buscando la
efectividad de la organizacion.

NN NN
ANAVANEALNAN
NN N NN

Observaciones (precisar si haysuficiencia): §f /M([ 5‘1//;2/1’[ e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)0] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.}/@l Mg: /#fofﬁ/”m/\mﬂ .............. DNI:;.O.E‘M,;?..Z.%...

P
Especialidad del validador:....... 72 VADLLE. ..ouinivene i e iog el gt T o P e N e A R T T e AT

Zb. de.l.Z....del 2018

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica
del constructo

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

directo
/
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir r/
ta dimension Firma del Experto Informante.



ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES
Variable: Desempefio laboral

El Desemperio laboral se puede definir, segiin Bohérquez, como el nivel de ejecucién
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la institucién en un
tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).

Dimensiones del desempefic laboral
Dimension 1. Desempeiio de tareas

Campbell (2006) manifesté que: El desempefio de tareas permite proyectar las
destrezas que posee el empleado. La ausencia o escaso de desarrollo de destrezas
relacionadas con la tarea es causa fundamental de una pobre ejecucion de esta. No
es posible ensefiar correctamente sin poseer la destreza de comunicacién. De la
misma manera, no es posible ejecutar la conducta de conducir vehiculos sin la
destreza de coordinar vista, brazos y piernas. (p. 31)

Dimensién 2. Desempefio contextual

Varela y Salgado (2010) sefiald: “el desempefio contextual refiere a conductas no
estrictamente vinculadas con el puesto de trabajo, que colaboran con el logro de los

objetivos de la organizacién mediante el mantenimiento del clima sociolégico y social”
(p. 32).

Dimensién 3. Desempeiio contraproductivo

Varela y Salgado (2010) definieron: Desempefio contraproductivo, como conductas
que amenazan el bienestar de la organizacion o de sus miembros en virtud de la
violacién de normas, ya sean.tacitas o expresas. Estas dimensiones se aproximan al
concepto de desempefio de forma diferente, identificando conductas que lejos de
contribuir al logro de las metas de la organizacion van en detrimento de ellas. (p. 35)
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
Variable: Desempeiio laboral

Dimensiones | Indicadores items Escala
Los coordinadores del &rea llenan los reportes de actividades
opertunamente.

Administracion | Se cumple a cabalidad los horarios de clase y horas colegiadas.
Los encargados Informan los reportes de atencién a estudiantes y
padres de familia.
La comunicacion entre docentes es alturada y fortalece el desempefio
laboral.
Las relaciones interpersonales entre los docentes contribuyen al clima
laboral.

Desempefio Los docentes respetan el conducto regular jerarquico para canalizar sus
reclamos o inquietudes.

de tareas
Las actividades se cumplen segiin las indicaciones impartidas.
Comunicacién — - 7 =
A Se toman de decisiones auténomas para solucionar problemas menores
escrita o verbal | en base a las politicas de liderazgo y empoderamiento de la I.E.
Los docentes siguen las instrucciones de sus jefes con actitud positiva. | Nunca (1)
El personal demuestra disposicion para apoyar en actividades Casi
programadas dentro de la |.E. nunca (2)
Los docentes acatan las decisiones que aplican imparcialmente los
supervisores. I
El coordinador de area interactiia adecuadamente con sus comparieros. (A3 ; NeLEs
Colabora el docente con sus colegas de trabajo que han estado
Contextual ausentes por alglin motivo. Casi
interpersonal Escuchay apoya a sus colegas en sus preblemas y preocupaciones que siempre
estan a su alcance. 4)
Contextual de | Ayuda a sus colegas que tiene mucho trabajo pendiente. Siempre
Ao | trabajo 5)
Desempefio : El docente presenta quejas constantes y muestra disconformidad.
contextual - .
El personal docente descuida su trabajo por atender llamadas
Contextual telefonicas personales
organizacional y e oo : ;
El docente comunica con anticipacion su inasistencia al trabajo.
Contextual Se comparten entre docentes estrategias, técnicas, métodos de
ek € | ensefianza € innovadoras para mejoran la calidad educativa
innovacion P | g ;
Desempefio Existen quejas de aigtin docente por acoso sexual.
contra
productivo EXistan i cp
& ! ortes de agresion fisica o verbal de los docentes.
Desempefio | interpersonal P ?
contra Destempeﬁo El docente ha sido detectado realizando robo en la L.E.
productivo | contra | : ——— :
productivo El Docente realiza demoras injustificadas en las funciones que se les
Organizacional | asigna.
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
NO
Si No Si No Si No

Dimension: desempefio de tareas - o T
Los docentes coordinadores del area lienan los reportes de

b actividades oportunamente. ~ , 7 /

2 Se cumple a cabalidad los horarios de clase y horas colegiadas. P / i
Los docentes informan los reportes de atencion a estudiantes y

E padres de familia. Pl P o
La comunicacién entre docentes es alturada y fortalece el

4 desempefio laboral ~ / -
Las relaciones interpersonales entre los docentes contribuyen al

5 | gima laboral = - -
Los docentes respetan el conducto regular jerarquico para

6 canalizar sus reclamos o inquietudes v / /

7 | Las actividades se cumplen segtn las indicaciones impartidas. D v/
Los docentes toman de decisiones auténomas para solucionar

8 | problemas menores en base a las politicas de liderazgo y / / s
empoderamiento de la |.E.

9 L’;g:itci!\?:entes siguen las instrucciones de sus jefes con actitud / o /
El personal docente demuestra disposicién para apoyar en

10 actividades programadas dentro de la |.E. / / /

1 Los dqcentes acatan las decisiones que aplican imparcialmente los / 7 T
supervisores .

12 El coorglmador de area interactlia adecuadamente con sus / M /
comparieros.
Dimension: desempefio contextual
Colabora el docente con sus colegas de trabajo que han estado

13 | ausentes por algtin motivo. ~ il ol

14 Escucha y apoya a sus c’:olegas en sus problemas y / / P
preocupaciones gue estan a su alcance.

15 | Ayuda a sus colegas que tiene mucho trabajo pendiente. ] o
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16 | El docente presenta quejas constantes y muestra disconformidad. ~ ~ <«
El personal docente descuida su trabajo por atender llamadas
17 telefénicas personales -/ il il
18 | El docente comunica con anticipacion su inasistencia al trabajo. e
19 El docente comparte con sus colegas técnicas y métodos de / A o
trabajo innovadoras que mejoran el desempefio y la productividad
Dimensién : desempefio contra productivo P
Existen reportes de personal que no cumplen con las horas
20 pedagdgicas. prd - s
24 dE;::setﬁ?e:‘aportes por acoso sexual, agresion fisica o verbal de los o Pa A
El trabajador ha sido detectado realizando labores
22 | extracurriculares, el - /
El personal realiza demoras injustificadas al ingresar a su dictado
23 | 4o clase. vd il e
NESRE e
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ 2/ JIA(/ SVI//U o Yp
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)0] “Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador/Di/ Mg: ...... %/Wﬁfwﬂ/ﬂ% ...... RS A e e DNI&]A/A?{ . 6 ......
Especialidad del validador:.......ﬁ.ééﬁm.éé ........... S T AP SN R WAL o — S
1Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado. .2 &...de. 0 .Z...del 2018

Relevancia: El item es aprapiado para representar al componente o

dimension especifica del construsto ) g
$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunclado del item, es 1/
conciso, exacto y directo ¢

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién NZ 3
Firmva del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
Dimensién : Las habilidades directivas Si No Si No Si | No
1 | Los directivos integran los equipos de trabajo conformados en la
institucion educativa. . ; v~ L v’
2 | Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y programas como / L /
parte integral del sistema organizacional.
3 | Recibes informacion por parte de los directivos acerca de la estructura / l/
organizacional de tu institucion educativa. e
4 | Los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen if S
funcionamiento de la Institucion Educativa. v
5 | El director orienta al personal de la institucion de acuerdo a los / l/
documentos normativos y reglas organizacionales. /
6 | Los directivos administran correctamente los recursos organizacionales ./ /
destinados para la Institucion Educativa. /
7 | Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados para v o /
alcanzar los objetivos institucionales.
8 | Eldirector realiza la planificacion de actividades de una manera oportuna w7 v v
y pertinente en coordinacién con los equipos de trabajo.
Dimensién: Habilidades humanas v v v
9 | El director incentiva al personal por cumplir sus funciones con| |/~ V / 2
responsabilidad a favor de la institucion.
10 | Los directivos incentivan al personal por escrito 0 en forma verbal en acto v v 4
publico por su buen desempefio.
11 | Los directivos fomentan una buena relacién interpersonal entre los v v / :
miembros de la comunidad educativa.
12 | Los directivos cooperan con el personal administrativo en la realizacion / vy
de las actividades organizativas. o
13 | El director mantiene informado al personal de todas las normas l/ L Vi
educativas y existentes en la Institucion Educativa. .
14 | Los directivos conducen a su equipo de trabajo, estableciendo relaciones // Lt 1]
de liderazgo hacia el personal administrativo.

91



156 | Los directivos desarrollan las actividades administrativas con la / i
participacion de todos los miembros que conforman su gerencia. ‘/
16 | Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo horizontal con sus l/ i e
docentes y aceptar las criticas que estos puedan emitir.
17 | Los directivos son capaces de situarse en el campo de los demas para / o
comprenderio. v
Dimension: Habilidades técnicas v v v
18 | Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos avances en | T o
materia tecnolégica, tebrica, o logistica para realizar mejor su trabajo.
19 | Los directivos orientan las actividades hacia la consecucion de objetivos | .~ L
y metas organizacionales. //
20 | Los directivos promueven la participacion del personal buscando la 1/ / /
efectividad de la organizacion.
Observaciones (precisar si haysuficiencia): He /Sp SVU+ CieNCrA-
Opinién de aplicabilidad: Aplicable p@ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg}(%&ﬁ{,ﬂﬂﬂ%ﬁﬂ(@l&. DNI:....Z??.‘.S,IQ..Dﬁ
7 I
Especialidad del validador:..........c..coceveeeveennn. égﬁou@uwm@MAL .................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrica formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica

del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y ( 22 Z
directo .

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 7
IR Firma del Experto Informante.
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Cesan VAL

ESCUELA DE POSTGRADO

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

DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia?® Claridad?® Sugerencias
NO
Si No Si No Si No

Dimensién: desempefio de tareas v v 17
Los docentes coordinadores del area llenan los reportes de

! actividades oportunamente. ‘// v v

2 | Se cumple a cabalidad los horarios de clase y horas colegiadas. W g A
Los docentes informan los reportes de atencion a estudiantes y

S padres de familia, v v v
La comunicacién entre docentes es alturada y fortalece el

% desempefio laboral v i v
Las relaciones interpersonales entre los docentes contribuyen al

- clima laboral / v ‘/

6 Los d_ocentes respetan eIAconqucto regular jerarquico para y l/ Vi
canalizar sus reclamos o inquietudes

7 | Las actividades se cumplen segln las indicaciones impartidas. v 1V o
Los docentes toman de decisiones autdénomas para solucionar

8 | problemas menores en base a las politicas de liderazgo y V v B
empoderamiento de la |LE.
Los docentes siguen las instrucciones de sus jefes con actitud

9 positiva. v vV 4/
El personal docente demuestra disposicion para apoyar en

10| actividades programadas dentro de la 1.E. ‘/ v ‘/
Los docentes acatan las decisiones que aplican imparcialmente los

i supervisores v v v

12 El coorglnador de area interactiia adecuadamente con sus v A ‘/
comparieros.
Dimension: desempefio contextual v |’ v
Colabora el docente con sus colegas de trabajo que han estado ,/

13 ausentes por algiin motivo. 1/ "

14 Escucha y apoya a sus colegas en sus problemas y v e v~
preocupaciones que estan a su alcance. , |

15 | Ayuda a sus colegas que tiene mucho trabajo pendiente. v | L
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16 | El docente presenta quejas constantes y muestra disconformidad. L~ L/ |
17 El pgrspnal docente descuida su trabajo por atender llamadas v i o
telefonicas personales
18 | El docente comunica con anticipacion su inasistencia al trabajo. e v [
19 El docente comparte con sus colegas técnicas y métodos de v L~ o
trabajo innovadoras que mejoran el desemperio y la productividad
Dimensién : desempeiio contra productivo v/ P [
20 Existen rgportes de personal que no cumplen con las horas 4 7 v
pedagdgicas.
21 Existen reportes por acoso sexual, agresion fisica o verbal de los / VA 1
docentes.
29 El trabajqdor ha sido detectado realizando labores Il / L
extracurriculares.
El personal realiza demoras injustificadas al ingresar a su dictado v /
23
de clase.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): L\—A/J SOUFICi=NCrA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg*)YCHA’JmLWA'eU"m ....... DNI%%{ (995
¢ ) .
Especialidad del validador:.................... E—— SETTON | €Y CACUDMAL oo, R .
1Pertinencia:El ftem corresponde al concepto tebrico formulado. 29’ de.. 0? ...del 2018
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo /
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son / 7
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Dimension : Las habilidades directivas

Si

No

Si No

Si | No

de liderazgo hacia el personal administrativo.

1 | Los directivos integran los equipos de trabajo conformados en la / / /
institucién educativa.

2 | Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y programas como P s i
parte integral del sistema organizacional.

3 | Recibes informacion por parte de los directivos acerca de la estructura / > o
organizacional de tu institucion educativa.

4 |los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen / e W
funcionamiento de la Institucién Educativa.

5 | El director orienta al personal de la institucion de acuerdo a los e / >
documentos normativos y reglas organizacionales.

6 | Los directivos administran correctamente los recursos organizacionales / / e
destinados para la Institucion Educativa.

7 | Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados para i / &
alcanzar los objetivos institucionales.

8 | El director realiza la planificacion de actividades de una manera oportuna e / /
y pertinente en coordinacién con los equipos de trabajo. >
Dimensién: Habilidades humanas

9 | El director incentiva al personal por cumplir sus funciones con / / 2
responsabilidad a favor de la institucion.

10 | Los directivos incentivan al personal por escrito o en forma verbal en acto g | /
publico por su buen desempefio.

11 | Los directivos fomentan una buena relacién interpersonal entre los o v —
miembros de la comunidad educativa.

12 | Los directivos cooperan con el personal administrativo en la realizacion ™ / 5
de las actividades organizativas.

13 | El director mantiene informado al personal de todas las normas
educativas y existentes en la Institucién Educativa. il ~ ‘/

14 | Los directivos conducen a su equipo de trabajo, estableciendo relaciones o o ==
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16 | Los directivos desarrollan las actividades administrativas con la / e /
participacion de todos los miembros que conforman su gerencia.
16 | Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo horizontal con sus / — o
docentes y aceptar las criticas que estos puedan emitir.
17 | Los directivos son capaces de situarse en el campo de los demas para 2] o i
comprenderlo.
Dimension: Habilidades técnicas «
18 | Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos avances en / o o
materia tecnoldgica, tedrica, o logistica para realizar mejor su trabajo.
19 | Los directivos orientan las actividades hacia la consecucién de objetivos / e o
y metas organizacionales.
20 | Los directivos promueven la participacion del personal buscando la / v
efectividad de la organizacién. -~
Observaciones (precisar si haysuficiencia): @/ K Lef %KCZ'@M{Z/M
Opinion de aplicabilidad: Aplicable D(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
i ; i ' o//}%ﬂ @ué@zg’ )% CJ/Z?[fM/ OEYSG7TH
Apellidos y nombres del juez validadorDr/\Mg: .2 /547 522404 AL BB (1 2 R S A DNL..... 58 .. Rl Aot A
/

*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir »
la dimensién Firma del Experto Informante.
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CESAR VALLESD

ESCUELA DE POSTGRADO

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

DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’? | Claridad® Sugerencias
NO
Si No Si No Si No
Dimensioén: desempeiio de tareas
1 Los docentes coordinadores del area llenan los reportes de / B I
actividades oportunamente.
2 | Se cumple a cabalidad los horarios de clase y horas colegiadas. o ' v
Los docentes informan los reportes de atencion a estudiantes y i
é padres de familia. e v
La comunicacion entre docentes es alturada y fortalece el
4 desempefio laboral — ¢ e
5 | Las relaciones interpersonales entre los docentes contribuyen al £ o e
clima laboral
Los docentes respetan el conducto regular jerarquico para ’
6 canalizar sus reclamos o inquietudes v / 4
7 Las actividades se cumplen segun las indicaciones impartidas. v ma 4
Los docentes toman de decisiones auténomas para solucionar /
8 problemas menores en base a las politicas de liderazgo y / / # 1
empoderamiento de la L.E. 3
) ;g:ig\?:entes siguen las instrucciones de sus jefes con actitud / / /
El personal docente demuestra disposicion para apoyar en
10| actividades programadas dentro de la I.E. v ‘/ |
1 Los dopentes acatan las decisiones que aplican imparcialmente los / L =
supervisores
12 El coordinador de area interactia adecuadamente con sus S 4 T
comparieros.
Dimensién: desempefio contextual
13 Colabora el docente con sus colegas de trabajo que han estado » / e
ausentes por algiin motivo.
14 Escucha y apoya a sus cfolegas en sus problemas y / Pl P
preocupaciones que estan a su alcance.
15 | Ayuda a sus colegas que tiene mucho trabajo pendiente. v = "
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16 | El docente presenta quejas constantes y muestra disconformidad. e . I i
El personal docente descuida su trabajo por atender llamadas :
17 | telefénicas personales o o 7
18 | El docente comunica con anticipacién su inasistencia al trabajo. e ~ 7
19 El docente comparte con sus colegas técnicas y métodos de / % /
trabajo innovadoras que mejoran el desempefio y la productividad
Dimension : desemperio contra productivo
Existen reportes de personal que no cumplen con las horas
e pedagdgicas. ‘/ / /
Existen reportes por acoso sexual, agresion fisica o verbal de los
21 | docentes. A v’ '/
El trabajador ha sido detectado realizando labores
2 extracurriculares. ‘/ '/ ol
El personal realiza demoras injustificadas al ingresar a su dictado )
23 de clase. / /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 34/ /L?/’/’/— ‘GG(@%.%L
Opinién de aplicabilidad: Aplicable /[)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validado@@?gj\zl /Z@M W@@lﬁ%d LO?L/X/%? 57{
Especialidad del validador:.... @M/Ezé’ﬁ@% ............ @7/—

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

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

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

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Base de dato de la prueba piloto de la variable desempefio laboral

Base de dato de la prueba piloto de las variables las habilidades directivas

] empefio contraprodict

dééihpeﬂommexml

B w Bl e olag 1 0 2] 2 B

DESEMPENOTABORAL

10]

13
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o

i0

i

18
19
{3

23

4
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w

w
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w

w
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e

10
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Resultado de la confiabilidad de las habilidades directivas

Estadisticos de fiabilidad

Resultado de confiabilidad del desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
916 20
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO0001 78.67 72.920 741 .907
VAR00002 78.73 79.168 .506 913
VARO0003 78.43 74.392 787 .907
VARO0004 78.47 75223 657 910
VARO0005 78.60 80.041 S12 913
VARO00006 78.47 77.292 618 911
VARO00007 78.67 72.920 741 .907
VARO0008 78.73 79.168 506 913
VARO0009 78.37 74.102 782 .907
VARO0010 78.40 74.938 654 910
VARO0011 78.53 79.775 .488 914
VARO0012 78.40 77.007 612 911
VARO0013 78.43 82.668 292 017
VARO00014 78.33 78.575 472 914
VARO0015 78.43 77.495 832 911
VARO00016 78.37 79.275 499 914
VARO00017 78.33 78.506 512 913
VARO0018 78.23 " 84.668 .064 .922
VAR00019 78.43 77.495 .632 911
VAR00020 78.37 79.275 499 .914

Alfa de N de elementos
Cronbach
.920 23
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacién Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO0001 91.57 92.323 681 914
VARO00002 91.63 98.861 461 918
VARO0003 91.33 93.816 726 913
VARO0O004 91.37 94.861 .595 .916
VAROO0005 91.50 99.017 .531 917
VAROO006 91.37 97.206 .544 917
VARO0007 91.57 92.323 .681 914
VARO0008 91.63 98.861 461 918
VARO00009 91.27 93.375 .730 913
VARO0010 91.30 94.424 .601 916
VARO00011 91.43 98.599 516 917
VARO00012 91.30 96.769 .549 917
VARO00013 91.33 101.609 .344 .920
VARO00014 91.23 96.185 .569 916
VARO0015 91.33 95.678 .688 914
VARO0016 91.27 97.375 STT 916
VARO00017 91.23 96.185 .609 916
VAR00018 91.13 ,103.361 .146 .923
VARO0019 91.23 96.185 .569 916
VARO00020 91.33 95.678 .688 914
VARO00021 91.27 97.375 577 916
VAR00022 91.23 -96.185 .609 916
VARO00023 91.13 103.361 .146 .923
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Anexo 5. MATRIZ DE DATOS

NS M|A|INN|HO[N[RO[W|IN|O|IN|IOIoO|IN[R(N|IN[N|[L|N]| W
DDA |IN][D]|D|[0[ITIN(N[O|O|O[(R0|0|D|O|D|IN|[CO[O]| O
nnimminjolN|t|lV|O|A(LINIMNIN]|HA|lA| ]| (N O[T (| N[N | N[N
| | | | | | | A A A A A A A |
n
©
O
clo
Ol N
,.w [Tl IRV S O INTo RN N T INToRN INToRN INQVAN BN, TN BTN INToRN INToRN INToRN BTN B ol B ol Ao T AT RS o S o IV IR S O IS O (N ToRN INToRN IS o IS 5
o
S|
“ w|lw|s|w|a|lv|v|a]|o|s|v]|v]|s|a|s|st|D|o|s | |||~
a
ol
< AR A A N N R A R A N R G A A A R A R A A A B A A )
N N N R R N N AN R R N R L N N N A N R E S N = kY
R RS2 T I ROV IR IS ol (R I B RS RS IR (R I T Il IRSU I IS IR (RS2 IS A IR IR e IR RS I
I~
i
wlw|v|v|o|v|[v|a|o]|o|v]|v|v|eo|s|st|t]|o|s ]| |||V ]|L]|s]
3
wlw|s|w]|a|v|v]|a|[o|o|v]|wv]|v|o]|s|s|o]|o|s]|s|[w]|w|s|s]|O|L]<]=
N
—
wlw|s|w]|a|lv|v]|a|[o|s|w]|v]|s|a]s|s|o]|o|s]|c ||| ]|
@
<
Cl|l
© A S R R S R R S A S D A R A R A R A R A R A A B A S N R R )
SU3
=
<| |
S| 9 A R I R A N R A R A R A R R A R A A R A B A A )
=|©T
Ol s
w| 3|y
mw t|w|s|v|o|t|w]|o|st]|s|s ||| ]|o]|t|v]|v|s|w|s|w]|o][<t|w]|wL
=
w|<r=
/=) —
< t|(w|s|w]|s|s|st|o|o]|o|s|s|w|o]|s|s|s|s|s|[ ||t 0w
(o)
= =)
o —
< t|(w|s|w]o|s|w]|o|(v]|v]|v]|v]|s|a]o|o|o]|o|s]|s|[s ||| ]o|s]w]|wL
I
(o)}
AR A R R R A A I A D R A R G A A B A A A A A R L S R )
v ls|lw|lo|lw|a|lo|s|a|a|w]|o|lo|o]lo|lo|~|lo|d|lv|lwvw|s|o|lolv|a]lo|o
R R A G B A B A A R D R B B T B R A A R I S B N R )
(o]
t|m|s|v|o|t|w]|o|st]|s|c|w|o|o|o|st]|t]|O|o]|s|s|o||w]|o]|s|w]|
~
wls|s|w]o|s|w]|o|s|s|w|w]|o|d]o|o|o]|s|s|o|w]|s]|t|w]o|s]|w]|®
wnl o
(O]
= S R A R A R R S R R R A R A T A D A B A
35
)
QN
(O]
Z t|(w]|t|w]|s|s|[ct|o|[o]|o|s|t|w|o]|s|s|c]|T|c|T|[T || o] |s]<]|~
8
PR
% t|w|s|v|o|s|(w]|o|v]|v]|v]|v|s|a|[o]|o]|o]|o|s ]| ||| ||
©
©
=l
e} R R A A A S R R A N B A R A I B A R A A A I L L R KR
©
I
o
S A I A R R A R I R R R R A R R R A A N B A R A B A
—
wls|s|w]o|s|w]|o|s|s|w|w]|o|d]o|o|o]|s|s|w|w]|c]|c|w]o|s]|w]|®
o|ld|la|m|s|w|lo|~]|o|lo|lo|d|a|[o|t]|w]|]o]|~]w©
Al I RGN B U AL il I IS i QN i R R i Q) J) ) Rl RN B BT BN B A A T Y




102

80
75

92

98
81

53
74
81

68
79
73

83

91

87

81

98
76
92

94
85

99
53

88
97
52
71

76
92

98

13
11
15
15
13

13
15
11
13

12

15
12
12
14
14
15
15
13
15

15
14

11
15
15

35

32

42

44
38
26

35

38
30
38
33
36

41

41

36

44
37

42

45
39
44
22

41

44
22

31

33
42

44

32

32

85
39
30

18
26
28
27
28
31

85

85
34

33
40
25
35
34
33
40
25
32

39
24

32

32

35

39

29

30
31

32

88
34

35

36

37

38
39

40
41

42

43
44
45
46

47

48
49
50
51

52

53
54
55

56

57




103

85

47

70
72
65

66
80

82

88
92

82
93

75

87

91

85

80
75

92
98
81

53

74
81

68
79

73

13

11
11

12
10

14
14
12
12

14
14
12

13
13
11
15
15
13

13
15
11
13

42

22

33
33
29

29

37

37

39

44
37

41

36

41

40
42

35
32

42

44
38
26

35
38
30
38
33

30

18
26
28
27
28
31

35
35
34
88
40
25
32

39

30
32

32

35

39
30
18
26
28
27
28
31

58
59

60
61

62

63
64

65
66

67

68
69

70
71

72

73
74
75

76
7

78
79

80
81

82

83
84




104

83

91

87

81

98
76
92

94
85

99
53

88
97
52

71

76
92

98
85

47

70
72

65

66
80

12
15
12
12
14
14
15
15
13
15

15
14

11
15
15
13

11
11

12

36

41

41

36

44
37

42

45
39

44
22

41

44
22

31

33
42

44
42

22

33
33
29

29

37

35

35

34

33
40
25
35
34
33
40
25
32

39
24

32

32

35
39
30
18
26
28
27

28
31

85

86

87

88
89

90
91

92

93
94
95
96

97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109




105

82

88
92

82

93

75

87

91

85

80
75

92

98

81

53
74
81

68
79
73

83

91

87
81

98
76
92

94

85

10
14
14
12
12
14
14
12
13
13
11
15
15

13

13
15
11
13

12
15
12
12
14
14
15
15
13

37

39
44
37

41

36

41

40
42

35
32

42

44
38
26

35

38
30
38
33
36

41

41

36

44
37

42

45

39

35

35

34

88

40

25
32

39

30

32

32

85

89

30

18
26

28
27

28
31

35

35

34

33

40

25
35

34

33

110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122

123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138




106

99
53

88
97
52
71

76
92
98
85

47

70
72

65
66
80
82

15

15

14

11
15
15
13

11
11

12
10

44
22
41

44
22
31

33

42

44
42

22
33

33

29
29

37

37

40
25

32

39

24
32

32

35
89

30

18
26
28

27

28
31

35

139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151

152
153
154
155




107

58183128 |d|w|lo(n|I5[Rlost|a|lo|lv|v]ia|[a]|88]=(8]o|Z]|S
ol|lo|la]|= S| o | S| o =) o|o
glalaldle|S|d|lw|~|o|S|Td|lo|w|o|o|~|~|a|a|3]|3]|a|2]2]2]2
o olo|lw|lo|lalolo|le|=|x|o|lo|o|o|v|v|o|la|o|s|o|a|o|[~|[a|a]w
.W N[N || N N S|l A | NN | A | A | A ]| A | A | A | A | A | A | A | A | A | A | A | A
S(m
Tl N
<] wlw|w|lw|s|v|s|a|a|s|v|v]|s|a]o|[o]o|o]s|a]s|s ][] ]|<
Q.
O
b=3 o\l
m wlw|w|[w]|w|[vw|v|[ad|o|o|lv|[w]|v|[e]|s|[s]s ||| |[0O]O|0L]|<
o
Ol
L K\l
%.554515523355534433445544554
[TlN=]
wn| N
) wlw|s|w|a|wv|v|fa|o|s|v|wv]|s|a]|s[s]o|o]s|[s ||| ||
©
wlw|la[g|s|w|s|(st|lo|v]|v|fv]|o|[loc]lo|[o]|ln|[d]o|o]lo|w]|o|a]|w|x]|o
AR BN G R R B Y Y B B S B Y B G O R S R R )
3
wlw|w|[w|a|(wv|v|a|o|s|v|[wv]|v|[a]s|[s]o|[o]s|[s ][] |0 |0]|0
=
wlw|w|w|s|wv|s|a|a|s|v|wv]|s|[a]o|[o]o|o]s ][]0 ]|~
g
2|5
mm wlw|w|[w]|w|[wv]|v|[a|o|o|lv|[w]|v|[o]|s|[s]s o]t |[w]L|0L]|<
o
S
(o]
Ol —
o wlw|s|(w|a|wv]|v|fa|o|o|v|[wv]|v|[o]|s|[s]o|[o]|s|[s ||| ]|w|w]|<
W
()
B
m wlw|s|w|a|(wv|v|fa|o|s|v|wv]|s|a]s|[s]o|[o]s|[st ][] |0]|=
| @
<|Q
P s
(@) wlw|w|[w|a|(wv|v|fa|o|s|v|[wv]|v|a]s|[s]o|[o]|s|[s]|t ][ |O|0]|0
o
3| =
@) o
= wlw|st|[t|o|wvw|v|fa|o|o|lv|[wv]|v|[a]o|[o]o|o]s|(s]s|[s][T ][]
L
o
W qls|lo]lo|o]|o|o]o|lo|o|lan]|]o|[o|o|lo|a|o|a|lo|a|n|s|o|lo|o|w]|o
= Llw|b|lo|w|[I|v|lo|sF|(F|v|[v|s|(q]F|(s]|T|(c|FT|(w|v|B]|B|[c]|®|<F |0
L
o ~
i
<t |(w|st|(w|o|t|v|o|s|s|s|[w]|v|[o]o|[o]o|[s]|w|[w]|t|w]||[w]o|<]|w
—
—
N T3 IS TR B AT IR RPN I IR IR R TR NN I I IV IR I R I (RToR IR (NToN IRV R I
=
<t|(w|st|(w|o|[t|wv|o|v|v]|v|[v]|s|[a]o|[o]o|[o]s|s]t ][] |0
(o)}
wlw|w|[w|o|[s|v|o|s|st|s|v]|s|a]s|[ct]o|[o]|s|[<t]|O|w]L[w]o|<]|w
SOO
© SR IR A R R A R A A R A R A R A R A R A R A R A A A A )
g
©
[~
“ wlt|t|(w|o|[t|w|o|s|t|w|[w]|o|[a]o|[o]o|sr]|t|(w]|w|s]|t|[w]o|<]|w
o
S
m.454534534445533334554545345
bl
()
© <t |(w|t vttt |o|o|s|[st |||ttt 0]t ]|=
<
t|(w|st|(w|o|[t|w|o|v|v]|v|[v]|s|[a]o|[o]o|[o]s|[t]t ][] |0
o
wlw|w|[w|o|[t|v|o|s|st|s|v]|s|a]s|[ct]o|[o]|t|[<t]|O|[w]L[w]o|<]|w
(o]
SRR R A R R R R A I I R R A R A R A R A A R R A I A A )
i
R I A R R R A I R R I R R R A R A A A R R A R A A )
old|la]|lm|s|vw|lo|~|o]lo|lo|ad|x]o|x]|w|o]|~
A I ICN B e I Bl S S [ O ) g ) e g i el B I RSO RSN IRV I IR BV Il I




108

99
92

86
107
113

94

62

88

96

79

93

82

95
105

99

92
113

91
107
109
100
114

61
103
111

58

79

87
107
113

99

54

81

83

75

17
17
14
20
20
17
12
18
20
14
18
12
16
19
16
15
19
19
20
20
18
20

20
19

11
14
20
20
18
10
15
15
13

32

27
24
35

35

29
22
30
34

25

33

22
27

34
29
27

34
34
35

35

32

34
14

35

34
14
20
25
35

35

33

16
26
26
22

50
48

48
52

58

48

28
40
42

40
42

48

52

52

54
50
60
38

52

54
50
60
38

48

58

36

48

48

52

58

48

28
40
42

40

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
58
59
60
61

62




109

R R R = = R o I R R e - S S e S B ) e ) R = R =
e e e e e e e e e = e e e e e e e e N =
M |IN | T T T T || T DL LIO| O[T |IT|O|T|T| OO |WO |0
M T ||| T | LT T T OO T|O|LILOOLM ||| TV |WO|WO|WO|WO
Mgt |IT|IT|ILIOIT|IT|T[O|LIO T FT|O|T|IT|O|FT|O|FT|ITFT|WO|T|WO|WO
M| T T T T T T T|O|LOL T |T|IO|OOOMM|IT|O|T|T|T|O|WO|WO
SRR T I Bl I R R B B e Bl R S R L
M| T | |w|dg T LILO|OILVILIIIT|M|IT|O|TILIMOM|IT|O|T|IT|O|WO WO |0
MIT|IN | T T T T || T LI LILOLILMOLIWL|T|IT|O|IT|O|T|IIT|O|WO|WO|WO
Mg g ||| LT T |T| OO IT|O|LILOOILMO|IT|IT|T|OV|WO|WO |00
M| IT|IT|ILIOIT|IT|IT[O|LIO|ITFT|MOM|FT|IO|IT|IIT|MO T |IT|WO|T|WO|WO
MIT | T T T TV T T |TFT|O|LOLTFT|MO T OLMOM|IT|O|T|T|T|O|WO |0
Mg T |IT|w|dg T LILOOILILITIT|M|T|O|ITILIMOM|IT|O|IT|IT|O|WO|WO|WO
MIT T || T T T T T |TFT|IFT|VVL T |IFT|T|TFT|OOO|TFT| OO |IT|WO|WO|WO|WO
Sl == - T S R N A
<t |LIL|fT|Lv|IdT|LIO|IT|LILIT|IT|IT|ILILIOIOIO|MOIdTF|LIL|IT|LIT|LIM|T|WO
I T ||| |FT| T T |TFT|T|LM T | T T TFT|FT|T|TFT|LO|TFT|WO|T|T|W0O
Mg I |IT|w|dg|vO|dTg|LILILILIILIT | N OO|OMO|FT|IT|IIT|LIT|LIM|T|WO
Mg || LILILILMOM|IT|LIL|IT|IIT|IIT|IL|IT|IN|T|IIT|OO|T|IT|OILIO|O|®M|WO|W
OlMm’T ||| |w|gT|IT|IT|IT|ILIOIOIMO|IT|IT|IO|MO|IT|IIT|MOM|IT|LIM|IT|™
| S| LT |IT|ILIO|IT|LIMO|TFT|IT|ILVILIMO|dA|OOMOM|IT|ITILILIT|IT|IOLI®M|IWO|T
<t |LVIL|fT|L|IdT|LIMOMIT|LIT|IIT|IT|IT|ILILIOOO|MOMIdTF|LIL|IST|LIT|LIM|T|WO
| ||| T |TF|FT|T]|OO|O T T TFT|TFT| T T T O T O T |0
MmIg|IT|IFT|w|dT|v|O|dFT|L|ITFT|ILILILIL|gT|N|O|O|O|MO|dT|FT|IT|L|IT|IOL|®OM|F |0
Mgt ILIO|IdT|L|IT|IIT|(T|TFT||T|IN|T|IT|O|O|T|IFT|IODLOLIO|IO|®M|W|O
mOlo|lfg ||| |dT|L|IT|IT|(T|IT IO |TF|IT|IO|O|TF|IT|O T |™
<t ||| |T|dT|LO|TFT|ILIOM|IT|TFT|ILDIL|O A OO |F|ITFT|O|O|TF ||| ||
ez |gls|a 2|2 eled elek e s 2@ s Em]2)E B2 e 8|




110

gl2|=|8|2 |25 |E|2|8|a|=|s|e|r|s|s[E|S|3|E|s(E|S|3|s|8|5|2|3 |88
SIRIE IR C R R B S EA T B B R R e e ] = 0 e e A R R R A RS
LS|V |IFT|N|N| T[T N[O|O|ND|O|F|IN|TF|T|TF|TFT|O|TFT | TFT|LO|O|OIOLIWOIO]® W00
Lo ILINO|OILIL[LIO|IT|IT|IIT|O|IT|T|FTILV|ITF|ILVIILIT|IT|IT|IO|ILILIT]I®|W][WO
St|w|ldjlwLLl|NO|lOILILILIO|IT|IT|IO|O|FT|IT|LVILITF|IT|IOILIT|IIT|T|O|IOLILITI®O|IT|WO
St|w|ld|vILIN]O|ITILILIIT|IN|IIT|IT|O|O|IF|ITFT|O|L|IT|IT|TFT|V|TF|IT|TFT|O|OOIT]|®|T|O
sls|z|s|s|z|=|els|s(s|alelela||a|c|s|s || |3 |3|3|s|x|3|8|8|2|]3]3
LI d|lLILINO|ITILILILINIT|IT|O|O|FT|IT|FT|L|ITF|T|OLIOILIO|®M|WO|WO[T]®O|T]0
LTV IT|IN|N| T[T N[O]|O|ND|O|FT|IN|TF|T|TFT|TFT|O|TFT|TFT|LO|O|LO|IOL|IWOIO]®M W00
LMoL INO|OILIL[LIO|IT|IT|IIT|IO|IT|IT|IT|ILV|ITFTILVIILIT|IT|IT|IO|ILILIT]I®|W][LWO
S |Iw|ldlLLINOO|ILLILILIM|T|ITFOO|ITF|IT|IOIL|F|IT|ILOIWL|IF|IT|IIT|IO|LLILIT|®O|IT|WO
S| INMO T | TN TFT|IFT|O|O|TF|IFT|O|WL|F|TFT|TFT|O|F|TFT|FT|O|LLIOIT|O|T|WO
LWL ILILLINOITF|ILILILIN|T IO TF|IT|TFT|L|F|TFT|OLIOIOLO®M®IWLIWOL|[T|®O|T|WO
SISOl ILILINODIOMO]|O|ITIT|IIT|IT|IT|T|ITIV|IITILV|ITIT|IO|LIT|I|T|
gle|s|z|s|s|2 (2|38 |2|2|e|T|s|T|2[o]a]3|8|2|8|2 (3|32 |2 |3|8|2|||T
ST ILIO|IT|T|IISILDILIOIO|OIMOMIT|IOIL|ITFILLITILIMITIOIL|IT|II|IT|ILOIOLI®MO|IO][®
S| IFT|IIT|O|O|OFT TV IT T IT|TTI|T TV T[T T T |TF|IFT|O|O|T |
S| ILIOILILILIL[IT|INO]OIOIO|IFT|IIT|IFTILITFILIMIT|IILILLILIWLIL|ITIN|O][®M
LILO|IIFT|ILIO|IJT|IFT|IIT|V|ITIN|T TV |O|TFT|TFT|O|LIOIL|®O IO (T[T |T|O|T|N|T |
SO F|ILIO|IIT|T|IITIV]OIOMOMITIIT|ON|IIT|IIT|O|FTIL|OV|IT|IO|IT|T|IT|T|IO|O|MO|®]| S
S |ILwo|TF|IvIO|IT|ITF|ILILIO|dOOMO|IT|ITILILIT|IT|ILIMOMITFTILIM|IT|IT|ILLIOLIM]|A|OM|®
ST ILIO|IT|T|IIS(ILVILIOIO|OIMOIT|IOIL|ITFILLITFILIMIT|IOIT|IIT|I|IT|ILOIOLI®O|IO][®
S| IFT|IIT|O )OO IFT TV IT | TIT| T[T T| TV T[T |T|T|T|O|O|TFT|FT|O|M|T |
S [w|o|lgF(vOILLILILILITF|IN]OOOIO|IT|IT|IFTILITF|IOM|ITF|ILOIT|IOLIOILIL|IT[N]®|®
LM |IFTILIO|F|IIFT|FT|LOIT|N|TFIFT|O|OIFT|TFT|IOILILIO®M|T|O(T|TF|IF|T|OTF NI
LT |ILIO|IT|T|ITILO|O|O|TF|IT|O|O|TFT|IFT|O|FT|ILIOV|T|IBOIT T[T |®m]|
t|Lv|o|T|ILIO|IT|ITILIIO|dA[O]|O|MO|IF|FT|ILLIL|IST|IFT|ILIO|IT|ILIOM|T|IFT|IOLILIO]A|O]®
o|lg|lv]|]o|~|lolo|Q|d|N|QF|IR]|IOIN|X|Q2|S|(D|N|R|FT|IV]IOINX|IO|QQD|VN[R[I|L]|©O
R I E I E I S I B E S I B B S E S S B B B EIEIEIE




111

I P I R (= R =R RN R RN =0 RN R - I ) R R = ol =0 el I Y
siEEIE = E EE E RS EEEE E S E RS SIS E E E S S S
|||t LD LWL | S| NN || OO || N]|O|MO OO || N
OOt ||| oL OILILIN]|OO|lLvILILIO|IT ||| |
| ||| ||| TFT|O|A OO N] O O|OLOLILM| | T ||
OOt |v|gTg|dT|IT| LIS |IL|AILILIN]|MO|IT LT |IN|IT|IT|O|M ||
e g S = e e e e =T ey e el e el = = e
St | LwMmdT|v|ldg T LI |A|IOLILINM|IT | OILILIN|ST|IT| OO ||
| g ||| LILILILOIL|WL | S|L|IT|IN|N T O |T|IN]|O|O| OO || N
Ot ||t |olvlvLOILILILIOILILIN]|OO|lLILILIMOM|IT|T|IIT|MOD|T |
| g ||| |T|IT|IL|TFT|LILOIT|O|A OO N]MOOILOLILIM|T|IT|O]|O ||
Ol |f|v|g|dT|IT|ILILVIL IS |IL|AILILIN]|O|IT|LILIT|IN|IT|IT| OO |T|
St | LM IdT|v|dg || LILILILOILIL|A|IOLILINM|IT|ILOILILIN|T|I T ||
Oluli’TFT| oL ldT| LIS | T OILILIN]|OIO|lLILILINO|OO|M ||
= (S e (G s ol e 2|60 e 2 (2 el 2 st s e = )
Mg |vI|’T|IT LTI IT| LML T || T|OILIO| O O|®M| T | WO |0
T I T T | ||| |FT|FT|WO|FT|WO|IT|T|T|O OO T T T T TS| T
O |Ig|IT|IvIdT|LIMO|T|ILIT|ILIMIdTF LML IT|IN|OOO|M ||
OO ILILILILIMIT|LIM|TF|T|IIT|ILIT|IN|IT|IT|O|M|IT|
S| MO || |dTg|lvMO|ldg|MM|dT|LIMIT|ILIM|IT|IT|IT|ILIOIO|IMOM|IT|IIT|IOD|OM |
Mg |T|LILIT|IT|ILIOILOIT|IIT|ILIMOMIdT|LIM|TF|IT|ILILIMOM]|A|O|O|MO ||| WO
Mt |vILvI’T|vIdT|LIMOM|T|ILIT LMt |LIM|TF|IT|IITILILIOIOIO|M|IT|W|WL
T I JFT|IT| T | ||| |FT|T|VO|T|W|IT|IT|IT|OO OO T T T T T T|T|T
Ol || |||l |dT|vIOM|ITF|ILIO|IvILILIL|IT|IN|OO|O]|,m ||
Ot ||l OIILILIOIM|IFT|ILIM|TF|T|IIT|IL|IT|IN|T|IT|O]|O ||
| O|m|g|ldg|m|g|lwn|o|lg|lm|dTg|um|g|no|g|g|IT|ILDOlO|O|F|IT|O|0 |
M|t |v|v|g|dT|ILIO|Lv|IT|ST|ILVIOM|IF|ILIMOM|TF|IT|ILILIOM|A|O|O|MO|T|IT|W0
~Nlo|lolo|ld|lN|lm|dg|w]|]Ool~NMNOO|loO|lOldA |l NS I L|O|INMNO|IO|O|A | NS |WO
T (g e (e e e et o el Bl A [ e e e




112

Anexo 6. CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

Comas, 4 Julio de 2018

Sr. Silvia Aguilar Alvarado
Directora de ia RED 24 — UGEL 04-COMAS

Elidor Solis Caldua, identificado con DNI N° 31678238 .Ante Usted con el
debido respeto me presento y expongo:

Que deseando aplicar una encuesta a los trabajadores de la Red 24, con la
finalidad de procesar la informacion para poder sustentar la tesis:

Habilidades directivas en el desempeiio laboral de la Red 24 — 2018

Solicito: Autorizacion para la aplicacién de dichas encuestas que se llevaran a
cabo durante la primera semana de julio. Agradeciendo de antemano su
predisposicion quedo agradecido de Ud.

Atentamente,

Elidor Solis Caldua
DNI N° 31678238
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INSTITUCION EDUCATIVA N° 2085
"SAN AGUSTIN"

MINISTERIO DE EDUCACION Jr. Pumacahua S/N - Urb. San Agustin — Comas
UGEL N° 04- COMAS Teléfono 2505389

CONSTANCIA

LA SUSCRITA DIRECTORA DE LA I.E. N°2085 "SAN AGUSTIN”
DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°04- COMAS.

HACE CONSTAR:

Que, don SOLIS CALDUA Elidor Vitelio con DNI
N931678238 ha realizado la encuesta sobre Habilidades Directivas
en el Desemperio Laboral enlas Instituciones Educativas de
la RED N°24- comas.

Se expide la presente constancia, a solicitud de parte del
interesado para los fines que estime conveniente.

Comas, 03 de Setiembre del 2018

i

{
PATRAELA £ LVARADO
' Directora
SPAA Directora
AVP.OF.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLESD

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis
Yo, Pedro Félix Novoa Castillo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallgjo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada Habilidades
directivas en el desempefio laboral en instituciones educativas de la Red N°
24, Comas, 2018 presentado por Elidor Vitelio Solis Caldua constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 18% verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

Lima, 10 de octubre del 2018

uJ JEFATURA UE
WVESTISACIOV

@

edro Félix Novoa Castillo

DNI: 40184672
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EScUELA DE PLOSCRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
S0LlS cALpuar  Elicdor Uifelio

INFORME TiTULADO:

/—/c/é///c/qaéf diectivas en el o/e; pw/?e;%"o [aboral en

Instifuciones eclucatwas oe le red K° 29 — comas 201

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRO EN APMHINISTRACLON EDUCATIVA

SUSTENTADO EN FECHA: /é" b oclbre del 2008

. . /
NOTA O MENCION: Lprobado por puyorig
/'/KE_E T_j\-.-’-ié\’ ) e
(oS N
%{f‘ N\’\\
fi PREH \ .
\l' km\r&s‘ncr&lbl\l} }l} A (‘ (:'
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N EL ENCARGADO DE INVESTIGACION



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRALI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
S0ULIS cALtDuA elidor Videlio

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

D.N.I 2 G B B e e
Domicilio A0S 5om78 TERESA He. D Ma G - Puenle Diedia
Teléfono - Fijo : ... Movil 1 F47350430

E-mail : LIS A 0 T, GO e e ereeeearaen s

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad : .. s s s sy s s s s s v i
U A e e e e e raas
CATOra ¥ e e e v e s i e s s s
LI L8 1< RS
[ Tesis de Posgrado

B Maestria [, Doctorado
Grado : HAESTRED EN EDUCACION

Mencidén DOCENCIA . GESTION, EPUCATIVA

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

..................................................................................................
|||||

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

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

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

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

Afio de publicacion : Noxiembre  20(¥
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, _
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. <
No autorizo a publicar en texto compieto mi tesis. ]

Firma :

Fecha: /3 Vol 2 y



