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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada
Competencias directivas y compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018, con la finalidad de Determinar la relacion entre las
Competencias directivas y compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad Cesar para obtener el Grado Académico de Maestra en

Administracion de la Educacion.

En el primer capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene
realidad problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la
formulacién del problema, la justificacion del estudio, las hipotesis y los objetivos
de investigacion. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en
donde se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su
operacionalizacion, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, validez y confiabilidad, los métodos de andlisis de datos y los aspectos
éticos. En el capitulo Il se encuentran los resultados de la investigacion, en el
capitulo IV la discusion, en el capitulo V las conclusiones, en el capitulo VI las
recomendaciones y finalmente en el capitulo VII las referencias y finalmente los

anexos de estudio.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién de las Competencias
directivas y compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, Método hipotético-
deductivo, de disefio transversal correlacional, su poblacion y muestra fue de 127
docentes. Para la recoleccion de datos se usO la técnica de la encuesta. El
instrumento de recoleccion de datos fue de 01 encuesta de competencias directivas

compuesto por 21 items y para el compromiso laboral fue de 18 items.

Sus conclusiones determinan que la competencia directiva tiene relacion positiva
media con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018. Rho = 0,645) (p valor = 0.000. Se concluye que:
Eficiente competencias directivas buen compromiso laboral”. (b) existe relacion
positiva media entre la competencia estratégica con el compromiso laboral de los
docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018, (Rho =
0,644) (p valor = 0.000 menor que 0.05). Se concluye que: Eficiente competencia
estratégica buen compromiso laboral”. (c) existe relacion positiva media entre la
competencia intratégica y el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del
Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018, (Rho = 0,608) (p valor = 0.000 menor
gue 0.05). Se concluye que: Eficiente competencia intratégica buen compromiso
laboral”. (d) Existe relacion positiva débil entre la competencia de eficacia personal
con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de
Lima Metropolitana 2018, (Rho = 0,456) (p valor = 0.000 menor que 0.05). Se
concluye que: Eficiente competencia de eficacia personal buen compromiso

laboral’.

Palabras Claves: competencias directivas y compromiso laboral.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship of managerial
competencies and work commitment in Network No. 5 of the Primary Level of

Metropolitan Lima 2018.

The research was quantitative, basic type, hypothetico-deductive method,
correlational cross-sectional design, its population and sample was 127 teachers.
For data collection, the survey technique was used. The data collection instrument
was a survey of managerial competences composed of 21 items and for the work

commitment was 18 items.

Their conclusions determine that the managerial competence has average
positive relation with the labor commitment of the teachers in the Network N ° 5 of
the Primary Level of Metropolitan Lima 2018. Rho = 0,645) (p value = 0.000) It is
concluded that: Efficient managerial competences good labor commitment. "(b)
there is a positive mean relationship between strategic competence and teachers'
work commitment in Network No. 5 of the Primary Level of Metropolitan Lima 2018,
(Rho = 0.644) (p value = 0.000 less than 0.05) It is concluded that: Strategic
competences good work commitment. "(C) there is a positive relationship between
the intra-strategic competence and the labor commitment of teachers in the Network
N ° 5 of the Primary Level of Metropolitan Lima 2018, (Rho = 0.608) (p value = 0.000
less than 0.05.) It is concluded that: Efficient intractable competences good work
commitment. "(d) There is a weak positive relationship between the competence of
personal effectivenes with the teachers' work commitment in Network No. 5 of the
Primary Level of Metropolitan Lima 2018, (Rho = 0.456) (p value = 0.000 less than
0.05). It is concluded that: Efficient competence of personal efficiency, good work

commitment ".

Key words: managerial competences and labor commitment.
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1.1. Realidad problematica

A nivel internacional las Competencias Directivas identifican a las competencias
que los directivos deben desarrollar sin tener en cuenta el ambiente donde
desemperien sus obligaciones, su conducta es observable y habitualmente su éxito
con las personas se justifica por su buena direccibn y su gran capacidad de

liderazgo encaminadas al conocimiento, comunicacion, ética y el trabajo en equipo.

En el Peru, los colegios de educacion primaria de la UGEL 04 Red N° 17 se
observa insatisfaccion por parte de los docentes, debido a que desarrollan sus
funciones en ambientes con poca iluminacién, sin mantenimiento, con escasa
ventilacion, y manifiestan que la retribucion econémica no es de acorde a la labor
que realizan, asimismo el ambiente laboral se torna tenso por la comunicacion
vertical y no horizontal por parte de los directivos, no existiendo buenas relaciones
interpersonales entre el personal docente, por lo tanto los directivos no realizan bien
sus competencias directivas, las realizan de manera arbitraria, todo esto los hace
sentir desmotivados ya que no ven buena gestion por parte de los directivos ante
esa situacion, por ello no se sienten comprometidos con el director ni con la

institucion.

A nivel institucional las instituciones en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018 del distrito de Independencia cuenta con los niveles en
primaria, secundaria y educacidon basica alternativa (EBA), esta Red cuenta con
127 profesores en el nivel primaria y el problema se da porque los docentes
comentan que los directivos tienen un trato diferente con algunos de ellos, no se
preocupan por el bienestar de todos y de las mejoras educativas, no planifican el
desarrollo de las actividades o las informan a destiempo, falta de organizacion y
comunicacion, existe cruce de ordenes entre directivos y subdirectivos, lo que tiene
como consecuencia que los docentes no se sientan conformes con la labor del
director ya que quienes se involucran con los docentes en la mayoria de casos son
las subdirectoras (es) a diferencia de los directivos quienes la mayoria de veces

estan distantes en la institucién, ocupados o fuera de ella.
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1.2. Trabajos previos

1.2.1Trabajos previos internacionales

Frias (2014) realizo su investigacion de nombre “Compromiso y satisfaccion laboral
como factores de permanencia de la generacion Y” Universidad de Chile, tesis para
obtener el grado de magister en gestion de personas y dinamica organizacional,
su metodologia fue no experimental, descriptivo correlacional, transversal, su
muestra estuvo conformada por 39 colaboradores y su método de recoleccion de
datos fue una encuesta, sus resultados, concluyen en que los docentes perciben
gue la satisfaccion se relaciona con la estructuracion de un plan de carrera afecta
de manera positiva la retencidén de los adolescentes, independientemente de su
compromiso y su satisfaccion relacionados con otras dimensiones segun

correlacion Pearson 0.453, existe una relacion moderada.

Nieto (2017) elaboré su tesis titulada Analisis de la satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores del instituto
tecnoldgico superior central técnico, en el afio 2017, Pontifice universidad Catélica
del Ecuador, tesis que sustento para el grado de psicologia organizacional, su
objetivo fue la relacién de las variables de estudio, disefio no experimental de tipo
correlacional, su muestra fue de 126 personas, a quienes se aplico los cuestionario
sobre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, concluyendo que
existe una correlacion moderada entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional, determinado por la correlacién Pearson (.603 y p< 0.05)

Obreque (2015) desarroll6 su investigacion titulada “Clima organizacional y
compromiso funcionario en un hospital publico de baja complejidad”, Universidad
de Chile, investigacién para el grado de maestra en salud publica, su objetivo fue
relacion del clima organizacional y el compromiso del funcionario, de disefio
descriptivo, transversal, no experimental, su muestra fue de 102 colaboradores,
sus conclusiones refieren que existe una relacion moderada y significativa entre el
Clima Organizacional y el nivel de compromiso funcionario con una significancia

bilateral de (p: 0.004), asimismo se relaciona con la comunicacién, motivacion,
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estilo de supervisién y la identidad con el compromiso funcionario.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Acosta (2015) sustento su tesis Influencia de la competencia docente en el
desemperio laboral de los egresados del ciclo basico del centro técnico productivo
parroquial sagrado corazon de Jesus, San Juan de Miraflores (2012-2013).
Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle 2015, investigacion
transversal, tipo de investigacion aplicada e evaluativa, cualitativa, su muestra fue
de 35 egresados del (CETPRO), su instrumento utilizado fue la encuesta para la
competencia docente (adaptado de Rivas Diaz, Luisa H.2010 UNMM); con la
correlacion de Pearson determinan la relacidbn entre la variable competencia
docente y desempeiio laboral de los egresados del CETPRO. Concluyendo en que
existe relacién entre las competencias docentes y creatividad, es r= 0,75.

Angulo (2016) sustento su investigacion Determinacion de las competencias
directivas y del clima laboral existente en el |LE. “Los Positos” Morrope-
Lambayeque, Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, de metodologia descriptivo
correlacional, enfoque cuantitativo, poblacion de 22 profesionales del nivel primaria
y secundaria, su muestreo fue el probabilistico, analizando de manera cualitativa y
cuantitativa evidencidndose que existe influencia significativa entre las
Competencias Directivas y el Clima Laboral de la del I.E. “Los Positos” — Mérrope
Se tiene en claro los objetivos de la institucion educativa, el trato al docente y
aprendizajes necesarios para los estudiantes, asi como el desarrollo de un estilo

de liderazgo del director para el logro de objetivos.

Ruiz de Alba (2013) desarroll6 su estudio de nombre Compromiso
organizacional: un valor personal y empresarial en el marketing interno, Tesis para
optar el grado de Doctor, disefio de estudio fue no experimental, descriptivo,
correlacional, aplico su instrumento de estudio a 105 colaboradores. Concluyendo
en que el compromiso organizacional se relaciona con el valor personal y

empresarial en el marketing interno, asimismo, los factores que tienen mayor
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relacion con el compromiso es la comunicacién interna, interés de la direccién,

entrenamiento y conciliacion entre el trabajo y la familia.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Variable Competencias directivas

Chinchilla, y Garcia (1999) opinaron que: “Se refiere a conductas que aparecen en
determinados momentos permitiendo que la persona tenga habilidades creativas,
las que contribuiran a lograr la misién propuesta con éxito, asimismo son
comportamientos habituales, y estos son los que les dan a las competencias su

caracter predictivo” (p. 67).

En mi opinidbn una persona no nace con una buena competencia directiva sino
considero que es aquel que puede adaptarse a las necesidades de cada institucion

y de cada colaborador.

Para Chinchilla y Garcia (2001) son tres tipos:
Las competencias estratégicas estan referidas estrategia del ejecutivo
relacionado con su entorno, importantes para tener buenos resultados
economicos, capacidades intratégicas se refieren a la habilidad de
ejecucion en relacién al clima interno de la empresa y finalmente las
competencias de eficacia personal que se refiere a costumbres que tiene

la persona relacionadas a su equilibrio y mejora personal. (p. 98).

En mi experiencia personal considero que estos tipos de competencias

son los que marcan la diferencia entre un jefe y un verdadero lider.

Lépez, Quero (2010) refirieron “A las competencias que tienen los
trabajadores, fijandose en su comportamiento se relaciona con el saber, saber
hacer, querer hacer y poder hacer, no importando la entidad pudiendo ser esta

publica, privada, todas ellas trabajan por sus resultados”. (p.89).
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En mi opinion, cuando hablamos de competencias nos referimos a la persona que
tiene o adquirié el potencial de querer hacer las cosas bien y ello conduce al éxito

en el desempefio de una funcion, tarea o resultado.

El Gnico factor en una organizacién es su talento humano, ser intelectual,
permitiéndoles tener diferencia por su excelencia. (Ortiz, Renddn, y Atehortla,
2009)

Cérdenas y Pérez (2012, p. 31). Las competencias es la forma mas
eficiente de la gestion de los recursos humanos en un contexto,
desarrollandose asi un estrecho vinculo entre la formacién, gestion y
trabajo, son los atributos, habilidad y capacidad complejo e integrado,
necesario para lograr una actuacion inteligente y oportuna en situaciones

que se presentan.

Segun lo mencionado es muy importante que el que dirige una institucion
tenga una buena competencia ya que ello aportara en gran manera para

influenciar el buen trabajo en equipo y tener buenos resultados.

Madrigal (2009, p. 231) manifesté que: “son instrumentos que precisan el
comportamiento usual, es el resultado de los conocimientos, actitudes y habilidades

personales puestas al servicio de las empresas”.

Al respecto los autores indican que son habilidades, aptitudes, conductas
habituales que tienen los directivos en determinados momentos con la finalidad de

lograr los objetivos propuestos.

Teoria

Modelo Constructivista

Novak y Gallart, (1997)

Es el origen de analizar las relaciones existentes entre los grupos, su entorno
formacion y empleo, identificando y describiendo capacidades tomadas como

referencia, se da en las personas con posibilidades y objetivos laborales,
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relacionadas a su entorno socio laboral. La habilidad es la entrega importante de la
persona, que le permita alcanzar sus objetivos y metas. Asimismo, las
competencias se desarrollan teniendo en cuenta los aprendizajes que se dan ante
las disfunciones, asi sea la poblacion menos conveniente, partiendo de la premisa
de la participacion de las personas originando la discusion y comprension de
problemas, siendo decisivo la identificacion de disfunciones de la organizacion que

genera la norma estandar. (p.215)

Al respecto el autor refiere que el modelo constructivista estudia la relacion de
los grupos, identifica y describe las capacidades se manifiesta en personas con
medios y metas en relacion a su vinculo laboral, sus competencias se desarrollan
en base a los aprendizajes, basandose en la premisa de la participacion de las
personas que no realiza bien sus funciones, siendo necesario identificar la mala de

funcién en la organizacion.

Asimismo, Toboén (2006, p. 20) refiere que son las capacidades definidas:
“‘Destrezas, conocimientos que resuelvan los conflictos de los procesos laboral-

profesional, desde la organizacion”.

En el modelo constructivista, se identifica la descripcion de competencias
segun este modelo, se realiza cuando se finaliza la formacion orientada
a la accion y analisis de las disfunciones del trabajo, involucrando a los
trabajadores de la organizacion. Las competencias no se identifican
antes de la formacioén para el trabajo, ya que esta orientada a la accion,
sobrellevando la modificacién de las competencias iniciales generando
competencias nuevas, participando de manera activa e interrelacionada
en las organizaciones y en los agentes educativos, y agentes del entorno
sociolaboral, logrando influir en su formacién y capacitaciéon de los

colaboradores, en su entorno social y laboral. Mertens (1996, p. 15).

Este modelo de competencias se observa en Francia, creando
bachilleratos profesionales, convirtiendo la formacién laboral en materia

obligatoria, verificando el conocimiento progresivo del trabajador,
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dirigiendo sus esfuerzos hacia la identificacion de las competencias
requeridas en los puestos de trabajo, se realiza de manera conjunta y
reciproca, por los trabajadores, empresarios, tutores de formacion,
donde los participantes tienen un enfoque e interpretacion diferente,
permitiendo la participacion identificando sus capacidades en el puesto
asignado. CIDEC (2000, p. 14)

En mi opinidn el modelo constructivista identifica las competencias realizadas
cuando finaliza el andlisis de las malas funciones laborales, donde participan los
trabajadores, orientada a la accion, modifica las competencias iniciales y genera
nuevas, asimismo participa en forma activa y relacionada con los de su entorno

influyendo en su ambiente social y laboral.

En resumen, los enfoques centrados en la competencia se refieren:

* Normas de competencia (Funcionalista) referidas a las obligaciones del
trabajo.

* Mejor desempefio (Conductista) referidas a la competencia de cualidades
del colaborador.

* Referida a lo que el colaborador es capaz de hacer (Constructivista) referida

a actitudes y conducta en relacion al conocimiento y habilidades.

Dimensiones de las competencias directivas
En base al autor Chinchilla y Garcia (2001)

Dimension 1. Competencias estratégicas: Es la habilidad del ejecutivo
relacionada con el ambiente externo de la institucion, relevantes para alcanzar los
resultados econémicos, incluyendo para ello todas sus habilidades de negociacion.
Chinchilla y Garcia (2001b, p. 64)

De la misma manera Bachman (1990), manifesté es “una habilidad que
permite al ejecutivo el uso efectivo de las habilidades disponibles necesarias para
una determinada tarea, relacionadas con el uso comunicativo, asi como con tareas

no verbales.
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Para Dominguez (2011) Es el conocimiento del lenguaje, los mecanismos, las
estrategias y la toma de decisiones fundamentada en la buena oratoria

demostrando asi su gran capacidad de estratega (p. 49)

Asimismo. Henderson (1980, p. 27) refirid que:
Permite la compresién del tiempo, los cambios competitivos que derivan
de la estrategia que pueden producir en pocos y breves afos, pudiendo
exigir generaciones si se produce por competencia natural.

Asimismo, es un fendmeno nuevo aplicado en los negocios.

Al respecto Chamot (2004) manifestd que “La competencia estratégica
consciente del alumno, se refiere a la capacidad del efectivo uso de sus habilidades

para realizar una determinada tarea”. (p. 51)

Segun Cardona (1999) “Son necesarias para obtener resultados econémicos
entre ellos son, perspectiva, solucién de problemas, tarea de recursos, orientar a

los clientes”. (p.50)

Abad y Castillo (2004) refiere que es la habilidad del ejecutivo relacionada

al medio en el que se desenvuelve y comprende; es el enfoque negociacion.

Con los textos en mencion llego a la conclusion que las competencias
estratégicas son las destrezas que tienen los directivos con el ambiente externos
de la organizacion, para el logro de buenos resultados econémicos, es el uso de

habilidades para resolver sus tareas.

Segun Chinchilla y Garcia (2001b), refirié que:

Dimension 2. Competencias «intratégicas»: Estan referidas a la habilidad de
ejecucion y de lider relacionadas con el clima interno de la institucion encaminada
al desarrollo de sus colaboradores desarrollando su responsabilidad y confianza

con la institucion, destacando las relaciones interpersonales, la delegacion;
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coaching; y el trabajo en equipo. Chinchilla y Garcia (2001b).

Asimismo, segun Cardona (1999) “Son necesarias que los trabajadores
desarrollan e incrementando su obligacibn y confianza con la institucion,

desarrollando su liderazgo”. (p.34)

Al respecto Clavero y Guerrero (2004) lleg6 a la conclusion que entre las mas
importantes estan las habilidades de comunicacion y las habilidades de trabajo,

seguidas de las Estratégicas, las Técnicas y las Personales. (p. 32)

Abad y Castillo (2004), refirieron que es el liderazgo de la organizacion en el
desarrollo de los colaboradores donde incrementan su vinculo y confianza la

organizacion. (p.28).

Con los textos en mencion llego a la conclusion que las competencias
intratégicas son las competencias del lider en relacién al clima interno de la
organizacion enfocando el desarrollo de los trabajadores en base a su
responsabilidad y confianza, acentuandose en las relaciones interpersonales,
delega, trabajo en equipos, las mismas que es importante para los trabajadores

porque permite su desarrollo incrementa su lealtad con la institucién.

Dimension 3. Competencias de eficacia personal:
Chinchilla y Garcia (2001b), manifesto que:
Son habitos de relacién entre el directivo y su entorno referidas a su
armonia y mejora personal manteniendo activa su relacion, estimulando
su eficacia, evaluando su capacidad de autodireccion, apoyando en la

direccion de otras personas.

Para Cardona, P. (1999, p. 68) manifestd que son habilidades que permiten
la existencia de una relacion enérgica de la persona con su medio, controlando su
auto—direccion, que es importante para conducir a los demas, potenciando asi las

competencias estratégicas e intratégicas.
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Segun Abad y Castillo (2004, p. 92); refirieron, son las acciones que ayudan
a tener una relacion buena con el trabajador y su medio, cuidando el equilibrio y

desarrollando su autodireccion, importante en la guia a otras personas.

Por otro lado, Spencer y Spencer (2003) manifestd que sus caracteristicas
son la eficacia personal, Autocontrol, Seguridad, y buen comportamiento cuando se

presentan fracasos y ser flexible.

Con los textos en mencién llego a la conclusiébn que las competencias de
eficacia personal es la relacién del directivo y su ambiente en torno a su armonia,
estimula su eficacia, evalia su capacidad de autodireccion, en relacion a la
proactividad, implica la iniciativa, creatividad y autonomia personal, autogobierno,
gestién personal, desarrollo personal, es importante en la conduccion de los

colaboradores.

Variable Compromiso laboral

Robbins (1998) manifesto que:

Se encuentra referida al estado del colaborador en demostrar su talento
y deseo de participar con la institucion con la finalidad de pertenecer a
ella, es identificarse con el trabajo especifico, compromiso

organizacional que se identifica con la institucién. (p.121).

A lo referido por el autor comparto la idea ya que el compromiso
laboral es sentirse identificado con la institucién, da una ayuda que
dirige a la excelencia, ya que implica utilizar todas tus capacidades

aportando siempre mas de lo esperado.
Para Arias (2001) refirio que:

Es la fuerza relacionada que identifica e involucra al individuo con una

institucion. Asimismo, es la fuerza de participacién del empleado y como
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se identifica con la esta, caracterizada por los objetivos y aceptacion de
metas donde labora, estando siempre preparados para ejecutar el
esfuerzo que favorezcan a la institucion con la pretension de pertenencia

organizacional. (p. 47).

En mi opinion considero que es la fuerza de voluntad que le ponemos a

las cosas porque queremos hacerlas bien.

Para Edel, Garcia, Casiano (2007), es el nivel que identifica al empleado en su

institucion deseando participar de manera activa.” (p.52).

Para Alvarez de Mon et al. (2001), refirieron:

Que identifica al trabajador con la institucion, es el vinculo de lealtad del
trabajador que desea pertenecer a la organizacion, es el proceso que
identifica y la creencia relacionada con su buena calidad laboral, en la

ejecucion de sus labores. (p. 78)

Estoy de acuerdo con el texto en mencion ya que el compromiso laboral
se da cuando hay un involucramiento por parte del trabajador, al
involucrase demuestra su lealtad logrando tener satisfaccién y

entusiasmo por su labor.

Segun Meyer y Allen (1991), refirieron que “el compromiso laboral se conforma
por tres componentes separables, que reflejan el estado psicol6gico Unico y

profundo”.

Teoria Contemporanea de Compromiso Organizacional
Esta referida a la teoria tridimensional propuesta por Meyer y Allen (1991)

Es una de las teorias bases del Compromiso Organizacional que ha ido

evolucionando con los estudios nuevos y validaciones, los mismos que
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se han desarrollado en Brasil y donde mencionan que Unicamente se
considera como un tipo de compromiso al compromiso afectivo, que
surge a consecuencia del nivel de satisfaccion que un colaborador
desarrolla hacia la empresa donde labora, es un tipo de compromiso que
se origina por un apego emocional del colaborador hacia su

organizacion. (p. 68).

Asimismo, el compromiso de permanencia se le conoce como defensa
organizacional y al compromiso normativo como consentimiento. A

continuacion, se detallara cada uno de estos nuevos conceptos.
Moreno, Bittencourt y Okazaki (2015, p. 101)

Las modificaciones al concepto de compromiso de permanencia fueron
realizadas por Carson y Bedeian en 1995, quienes efectuaron una
modificacion tedrica denominandolo atrincheramiento en la carrera
definiéndolo como la continuacion de la misma linea profesional por falta
de opciones o pérdidas de inversiones que se llegue a tener por
abandonar la organizacion. Asimismo, en el 2008 Bastos introduce el
concepto de atrincheramiento en el &mbito organizacional definiéndolo
como una conducta de necesidad de permanencia que desarrolla el
trabajador en la organizacion donde labora. Recientemente sobre el
atrincheramiento organizacional es Pinho (2014), que realiza un estudio
empirico a 268 trabajadores mencionando que cada colaborador genera
un vinculo de atrincheramiento organizacional al sentirse preso o escaso
de alternativas que permitan mejorar sus expectativas como sus

necesidades.

Al analizar los conceptos anteriormente descritos podemos mencionar que el
atrincheramiento organizacional es el vinculo generado por falta o escases de
opciones que un colaborador llega a tener y cuya permanencia no resulta ser

espontanea se origina como producto de una necesidad.

En cuanto al consentimiento organizacional Silva (2009, citado en Alves,

Bittencourt, Dorea y Rodriguez (2015, p. 54) manifestaron que:
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Este se desarrolla cuando el colaborador tiene esa tendencia de
obedecer a su superior jerarquico, cuenta con una estructura bifactorial,
teniendo como primer factor una obediencia ciega, que hace referencia
al cumplimiento automatico que un colaborador cumple segun la orden
dictada por su superior aun cuando éste se encuentre de acuerdo 0 no
con la misma, asimismo el segundo factor es la aceptacion intima
referidos a la realizacion de las tareas u obligaciones que rigen las

normas establecidas en la organizacion.

Discrepo con lo mencionado ya que segun mi experiencia laboral no he visto
que el primer factor tenga que ser una obediencia ciega ya que las personas que
trabajan en una institucion son personas con criterio propio como para andar
obedeciendo ciegamente a sus superiores. Uno llega a tener un compromiso
porque quiere demostrar todo lo que aprendio, respetar las normas no significa
obediencia ciega.

Dimensiones del compromiso laboral

Dimension 1: compromiso afectivo esta referido “A la sociedad emocional del
colaborador con la instituciébn, en su deseo de continuar su labor en la

organizacion”. Meyer y Allen (1991 p. 121).

Edel et al. (2007, p. 53), afirmo que “se encuentra referido a lazos emocionales
de los trabajadores establecidos en su organizacion, reflejando su emocional apego
cuando siente satisfecha su necesidad y expectativa; disfrutando de su estabilidad

institucional”.

Arias (2001) refiri6 que son lazos emocionales que los colaboradores
establecen en la institucion, reflejan el apego emocional cuando satisfacen sus
necesidades y expectativas, disfrutan permanecer en la institucion. Los

trabajadores sintiéndose orgullosos de pertenecer a la organizacion. (p. 89).

Con los textos en mencion llego a la conclusion que el afecto se demuestra de

muchas maneras y una de ellas es querer hacer las cosas bien.
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Dimension 2: compromiso de permanencia o de continuidad se encuentra
referido “A la conciencia de costos relacionados a alejarse de la institucion, donde
los trabajadores continGan porque consideran que requieren seguir trabajando”.
Meyer y Allen (1991).

Edel et al. (2007, p. 53) sefial6 que:
Es la conciencia del trabajador relacionado al tiempo y esfuerzo que
invierte el trabajador y que se pierde cuando abandona la
institucion, son los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) que
incurre cuando si es que se retira, como de las escasas
posibilidades de hallar otro empleo, creandose un “compromiso por

omision”.
Segun Arias (2001) sefial6é que:

Es el reconocimiento del trabajador que tienen relacion con costos
(financieros, fisicos, psicoldgicos) y las insuficientes ocasiones para
obtener trabajo, el trabajador no renuncia a la organizacién, se
manifiesta porque el trabajador estd vinculado a la organizacion,
invirtiendo tiempo, dinero y esfuerzo y su renuncia seria perder todo; sus
oportunidades se ven reducidas si se encuentra fuera de la empresa

incrementando su apego con la organizacion. (p. 59)

Asimismo, Betanzos, et al (2006) manifestaron que se forma -por el
significando de abandonar la institucion y la escasa posibilidad de obtener un
empleo similar al que ejecuta, evidenciando factores de compromiso presentados

en procesos independientes.

Para Wallace (1970) refirié que es “una valoracion instrumental de percepcion
de utilidad por mantenerse en la institucién, en relacién a las penalidades asociados

a la decision de salida” (p.735).

Con los textos en mencion opino que uno trabaja donde desea trabajar y estar,
si no esta contento con el entorno en donde labora uno es autosuficiente como para

buscar otro lugar sin caer en el conformismo. Aun asi, considero que si existe este
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tipo de compromiso ya que he visto a personas mencionar que encontrar otro

trabajo demanda tiempo y no se sienten seguro si les irh mejor o peor.

Dimension 3: compromiso normativo

Segun Meyer y Allen (1991). Refirieron que “Es la asociacion de obligacion,
donde los trabajadores conciben su permanencia institucional, sugiriendo que los
trabajadores experimentan los tres componentes del compromiso, en diferentes
grados”. (p. 120).

Edel et al. (2007) afirmé que:
Es la lealtad del trabajador con la organizacion (sentido moral), ya
gue recibe prestaciones entre ellas las capacitaciones, pago de
colegiaturas) que lo conduce a la reciprocidad donde existe el
criterio moral interno de retribuir al donante (p.53)

Arias (2001, p. 92) Compromiso normativo: (deber) refirié que: se refiere a la
lealtad con la institucién, como un pago, por recibir beneficios; creandose la
reciprocidad, desarrolldndose un sentimiento de pertenecer a la institucion,
experimentando un compromiso solidario con la organizacion porque siente que le

han dado la oportunidad de trabajar y demostrar sus aprendizajes.

Asimismo, Betanzos y Paz (2007) manifest6 es: la lealtad, que expresa el
deseo de permanecer para continuar siendo parte de la organizacion, originado por

su identificacion o por la percepcién de la falta de alternativas de otro trabajo.

Wiener (1982) es la relacion empleado-empresa, son creencias normativas
gue influyen en el desarrollo de la organizacién, en el proceso de reciprocidad, que
se manifiesta cuando los empleados perciben que la organizacion les brinda
beneficios, estableciendo sentimientos de obligacion que los motivan a pertenecer

a ella.

Segun mi experiencia personal este compromiso estd basado en el
agradecimiento por la oportunidad de trabajo, el tiempo de servicio y beneficios

conseguidos con el tiempo.
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1.4 Formulacién del problema

1.4.1 Problema general
¢, Cual es larelacion de las Competencias directivas y compromiso laboral en la Red

N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018?

1.4.2 Problemas especificos

Problemas especificos 1
¢, Cudl es la relacién de la Competencia estratégica y compromiso laboral en la Red

N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 20187

Problemas especificos 2
¢, Cudl es la relacion de la Competencia intratégica y compromiso laboral en la Red

N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 20187

Problemas especificos 3
¢ Cual es la relacion de la Competencia eficacia personal y compromiso laboral de
los docentes del nivel primario en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 20187?

1.5 Justificacién del estudio

1.5.1 Justificacion tedrica

Es el problema, las bases tedricas, prueba de hipétesis y las conclusiones
derivadas de la investigacion servira de informacion, para las futuras de discusiones
de las investigaciones. Asimismo, se desarroll6 los aspectos teoricos de las
competencias directivas y el compromiso laboral, contribuyendo al conocimiento

cientifico en relacion a las variables de estudio.

1.5.2 Justificacion préactica
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Al respecto el estudio se justifica en la medida porque se buscd determinar la
relacion de las variables de estudio que se observa en los profesores, asimismo es
importante encontrar solucién, permitiendo recomendar acciones segun los
resultados que permitan mejorar investigaciones en relacion al estudio que se

realiza.

1.5.3 Justificacion metodoldgica

Metodoldgicamente es importante porque se usara la metodologia de investigacion,
las técnicas e instrumentos para recolectar datos los mismos que permitiran
conocer los resultados del estudio titulado competencias directivas y compromiso
laboral, asimismo los instrumentos seran validados y tendran la debida confiabilidad
con el estadigrafo de alfa de Cronbach, debidamente validado por tres expertos
para que puedan ser usados en futuras investigaciones que tengan relacién con
las variables de estudio, el analisis estadistico se realizdé con el estadigrafo de
SPSS V.23

1.6 Hipoétesis

1.6.1 Hipétesis general
Las Competencias directivas se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

1.6.2 Hipétesis especifica

Hipotesis especifica 1
Las Competencias estratégicas se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

Hipotesis especifica 2
La Competencia intratégica se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018
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Hipotesis especifica 3
La Competencia de eficacia personal se relacionan significativamente con el

compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre las Competencias directivas y compromiso laboral en

la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivos especificos 1

Determinar la relacion entre la Competencia estratégica y compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

Objetivos especificos 2
Determinar la relacion entre la Competencia intratégica y compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

Objetivos especificos 3
Determinar la relacion entre la Competencia de eficacia personal y compromiso

laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018



II. Método
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2.1 Disefio de investigacion

Enfoque

Es cuantitativo, porque recolecta sus datos para obtener respuesta a su hipétesis,
basada a la comprobaciéon numeral y su analisis estadistico, constituyendo
esquemas de procedimiento, comprobando hipétesis. (Hernandez, Fernandez,
Baptista 2010, p.15)

Método
Es el hipotético-deductivo. Segun Mejia (2005) porque busca la solucion a los
problemas planteados, se refiere a la emision de hipétesis en relacién a soluciones
segun el problema planteado y la comprobacion de sus datos. Asimismo, segun
Hernandez, Fernandez, Baptista (2010, p. 85). Es descriptivo porque especifica
propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos, objetos sometido a un estudio.

Tipo
Basica, segun Valderrama (2013), porque precisa y establece los fundamentos
tedricos, cientificos relacionados al marco teérico, para luego plantear hipétesis, y

sean probadas con la estadistica, contrastando y concluir.” (p. 164).

Disefio
El disefio es transversal correlacional tiene como objetivo “Especificar las variables,
analizando la relacién en un determinado tiempo.

Para Hernandez, Fernandez, Baptista (2010, p. 85) es correlacional, porque

permite conocer su relacién o grado de asociacion de las variables.
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Sanchez y Reyes (1984) Se disefia de la siguiente manera:

01X

02Y

Figura 1: Esquema correlacional

Donde:

M : Muestra de estudio

X : Competencias directivas
Y : Compromiso laboral

01y 02: Puntuacién

r : relacion

2.2 Variables y operacionalizacion
Variable Competencias directivas

Definicién conceptual

Chinchilla, y Garcia (1999) opinaron que: “Se refiere a conductas que aparecen en
determinados momentos permitiendo que la persona tenga habilidades creativas,
las que contribuirdn a lograr la mision propuesta con éxito, asimismo son
comportamientos habituales, siendo los habitos los que hacen de las competencias

su caracter predictivo” (p. 67).

Definicién operacional

Arias (2006), “es el proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos
abstractos a términos concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e
indicadores” (p.63) con la finalidad de poder medir el nivel de comportamiento de
las variables, para ello se tiene en cuenta sus dimensiones, indicadores y la escala

de medicién, niveles y rangos.
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Las competencias directivas se mediran con un cuestionario que consta de 21
item y esta conformada por tres dimensiones Competencia Estratégica,
Competencia Intratégica, Competencia de Eficacia Personal, con las cuales se
pretende medir dicha variable, asimismo este procedimiento facilité la construccion
del instrumento y el sistema de evaluacion, el cual se estd tomando como referencia

la escala politébmica.

Variable Compromiso laboral

Definicién conceptual

Para Meyer y Allen (1991) citado en Arias, (2001) refiri6 que:

Es la fuerza relacionada que identifica e involucra al individuo con una
institucion. Asimismo, es la fuerza de participacion del empleado y como
se identifica con la institucién, caracterizada por la creencia y aceptacion
de metas de la institucién, estando siempre preparados para ejecutar el
esfuerzo que favorezcan a la institucion con la pretensién de pertenencia

organizacional. (p. 47)

Definicién operacional

Hernandez, Fernandez, Baptista (2013). recoge datos respecto de una variable,
teniendo en cuenta los procesos 0 acciones de un concepto que son necesarios

para identificar.

A continuacién, en la tabla 2 se presenta la organizacion de la variable
dependiente compromiso laboral conformada por tres dimensiones Compromiso
afectivo, Compromiso de permanencia, Compromiso normativo, y un total de 18
items, con las cuales se pretende medir dicha variable, asimismo este
procedimiento facilito la construccion del instrumento y el sistema de evaluacion, el
cual se esta tomando como referencia la escala politbmica, siendo la calificacién de

cada item como sigue:
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Dimensiones Indicadores Numero de Escala de medicion Niveles
items Rangos
Competencias e Identificacion de 1,2,3,4,5,6,7 Ordinal
Estratégicas oportunidades
« ldentificacion de problemas Valores: Deficiente
e Toma de decisiones 21- 49
e Uso de recursos disponibles En desacuerdo (1)
* Apoyo Poco
Muy en desacuerdo ( eficiente
Competencias e Comunicacion 8,9,10,11,12, 50 -78
Intratégicas . 13,14 Ni de acuerdo ni en
e Capacidad de escuchar desacuerdo (3) Muy
e Manejo de equipo eficiente
Muy de acuerdo (4) 79 - 105
e Desarrollo de habilidades
e Colaboracion y confianza De acuerdo (5)
Competencias de e Innovacién 15,16,17,18
Eficacia Personal e Atencion 19,20,21
e Emociones
e Objetivos
e Equilibrio Personal
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable: Compromiso laboral
Dimensiones Indicadores Iltems Escala de Niveles y rangos
medicion
Compromiso e  Definicion 1,2,3,4,5,6 Ordinal
afectivo e Identificacion con la Inadecuado
organizacion Valores: 18 - 42
Involucramiento con la
Compromiso organizacion Nunca (1) Poco adecuado
De permanencia Casi nunca (2)
e Definicion Algunas veces 43 - 66
_ e Percepcion de 7,8,9,10,11 3)
Compromiso alternativas Casi siempre (4) Adecuado
normativo e Inversiones en la Siempre (5)
67 - 90

organizacion

e Definicion
e Lealtad
e Identidad

12,13,14,15,16,
17,18

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Compuesta por 127 profesores pertenecientes a la Red N° 5 del Nivel Primaria de

Lima Metropolitana 2018

Segun Arias (2006) es el conjunto finito o infinito de elementos que tienen

iguales caracteristicas importantes para determinar las conclusiones del estudio,

determinada por el problema y objetivos de la investigacion (p. 81).
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Para Chavez (2007), “es el universo de estudio de la investigacion, sobre el
cual se generalizan los resultados, establecida por las caracteristicas que le

permiten distinguir los sujetos, unos de otros”. (p.162)

Tabla 3
Poblacioén
Instituciones educativa MNivel Docentes
|.E William Fulbright N* 3094-1 Primaria 36
|.E Imperio Del Tahuantinsuyo N* 3049 Primaria 37
|.E Gran Bretafia N° 3056 Primaria 32
|.E Medalla Milagrosa N° 2058 Primaria 22
Total 127
Muestra

Al respecto, Bavaresco (2006), manifesté que “Cuando se hace dificil el estudio de
toda la poblacion, es necesario extraer una muestra, la cual no es mas que un

subconjunto de la poblacion, con la que se va a trabajar”. (p. 92)

Segun Parra (2003), es “una parte (sub-conjunto) de la poblacién conseguida

con el propdsito de investigar propiedades que tiene la poblacion”. (p.16)

Por ser una muestra no significativa se opté por tomar toda la cantidad de la

poblacion que son 127

Criterios de exclusién: Se excluy6 a la Institucién Virgen del Rosario por

ser una institucién parroquial la cual no permite realizar estudios en su institucion.

Criterios de inclusion: Todas las instituciones educativas de la Red N° 5
Ugel 02
Muestreo: Es no probabilistico porque se toma intencionalmente a toda la

poblacién.
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Asimismo, Tamayo (2000), es una técnica “que se combinan diversos tipos de
muestreo, ya sean probabilisticos o no” (p.118), siendo necesario elegir las
unidades de estudio que seran usadas en el analisis, procedimiento conocido como

muestreo.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica: Encuesta
Asimismo, Morone (2012),
“Son técnicas para recolectar datos”, que destacan la encuesta y
entrevista, cuestionarios, permitiendo recoger y almacenar la

informacion”.

Encuesta
Méndez (2006), es “un instrumento de observacién conformado por preguntas
formuladas y cuyas respuestas son anotadas por el investigador es de corta

duracion y son respondidas directamente por la persona encuestada”. (p. 299)

Instrumento

Al respecto Chéavez (2007), refiere que los instrumentos de investigacion son
medios usados por el investigador que sirve para medir el comportamiento de las
variables, destacando entre ellos el cuestionario, entrevista y escalas de

clasificacién, entre otros.

El cuestionario, sefalé Bavaresco (2006), “...es el instrumento que contiene
mas detalles de la poblacion que se investiga entre ellas variables, dimensiones e

indicadores”. (p. 100)

Instrumentos

Se empleara el cuestionario.



39

Ficha técnica del instrumento de la variable 1

Titulo: Competencias directivas
Autor: Del Sol Tamayo, Aris Nuvia (2011)
Adaptacion Vargas Cajas, Zulma Elizabeth (2018)

Procedencia:

Administracion:

Peru

Grupal y/o individual

Duracion: 30 minutos

Significacion: Determinar relacion del competencias directivas y
compromiso laboral

Estructura: Es 21 items, con respuesta de opcion politomica.

Ficha técnica del instrumento de la variable 2

Titulo: Compromiso laboral
Autor: Meyer y Allen (1997)

Vargas Cajas, Zulma Elizabeth (2018)
Adaptada: Peru

Procedencia: Estados Unidos

Administracion:  Grupal y/o individual

Duracién: 30 minutos

Significacion: Determinar la relacion de las competencias directivas y
compromiso laboral

Estructura: Es 18 items, con respuesta de opcion politémica.

Validacién y confiabilidad del instrumento:

Validez

Segun Hernandez, et al (2010), “es el nivel del instrumento que mide la variable
que intenta medir” (p.201).

La consistencia de los resultados presenta un valor cientifico, el instrumento de
medicion es confiable y valido, por ello, determinando su validez antes de su

aplicacion.
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Segun Chavez (2007), mide la eficacia con que un instrumento mide lo que

pretende el investigador; relacionada con la confiabilidad del instrumento.

Tabla 4

Juicio de Expertos

Validadores Pertinencia Relevancia Claridad Resultado

Jaramillo  Ostos,

Dennis Sl S Sl Aplicable
Rgdrlguez Rojas, S| S| S Aplicable
Milagritos

Calderén Alva, .

Ada Sl Sl Sl Aplicable

Confiabilidad
Se realiza aplicando la confiabilidad Alfa de Cronbach, a la prueba piloto de 20

profesores, procesando posteriormente los datos, con el programa SPSS version
23.0.

Segun Hernandez, et al (2010), “es el grado que un instrumento origina

resultados consistentes y coherentes”. (p. 200).

Tabla 5

Confiabilidad de los instrumentos de investigacién

Variables

Competencias Directivas 0.802

Compromiso Laboral 0.780
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Interpretacion
Después del alfa de Cronbach aplicado a la prueba piloto viendo que el cuestionario

ha sido aplicable a la muestra de estudio, los resultados indican que es confiable.

2.5 Métodos de analisis de datos

En el analisis descriptivo, se realiza con tablas de frecuencia y porcentaje de la
variables y dimensiones, en la contrastacion de hipétesis general y especificas es
necesario la naturaleza de las variables y datos ordinales, se aplicara la prueba de
correlacion de Spearman para lograr establecer la relacion, haciendo uso del
programa estadistico SPSS V.23.

2.6 Aspectos éticos

La investigacion cumple con los criterios determinados en el formato de esquema
cuantitativo de la UCV César Vallejo, relacionado al proceso de investigacion.
Asimismo, cumple con respetar la autoria de informacion bibliogréfica, refiriéendose
a los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética exigida.

Asimismo, se ha respetado el anonimato de los colaboradores.



1. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos de la investigacion

De la variable competencias directivas

Tabla 6

Niveles de percepcion de competencias directivas por los docentes de las I.E. en
la Red N°5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 16 12,6 126 126
Poco eficiente 83 G5 4 G54 78.0
Eficiente 28 220 220 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

T T T
Deficiente Poco eficiente  Eficiente

Figura 2. Niveles de percepcion de las competencias directivas

Interpretacion:

De la tabla y figura, se observa que 16 (12,6%) los docentes de las I.E. en la Red
N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que las competencias
directivas son deficientes, 83 (65,4 %) percibieron como poco eficiente y 28 (22%)

la percibieron eficiente.
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De la variable compromiso laboral

Tabla 7

Niveles de percepcion del compromiso laboral de los docentes en las |.E. en la
Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Parcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 8 6,3 6,3 6.3
Poco adecuado 85 66,9 65,9 73.2
Adecuado 34 26,8 26,8 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

Inadecuado Poco Acecuado
adecuado

Figura 3. Niveles de percepcion del compromiso laboral

Interpretacion:

De la tabla y figura, se observa que 8 (6.3%) los docentes de las I.E. en la Red N°
5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018 percibieron que el compromiso
laboral es inadecuado, 85 (66,9%) poco adecuado y 34 (26,8%) adecuado.
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De la dimensiéon compromiso afectivo

Tabla 8

Niveles de percepcion del compromiso afectivo de los docentes en las LE. en la
Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

-Compromiso afectivo

Parcentaje FPaorcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 10 748 78 78
FPoco adecuado 73 AT.5 AT.5 65,4
Adecuado 44 34,6 346 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

Inadecuado Poco Aclecuado
acecuado

Figura 4. Niveles de percepcion del compromiso afectivo.

De la tabla y figura, se observa que 10 (7,9%) los docentes de las |.E. en la Red N°
5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que el compromiso

afectivo es inadecuado, 73 (57,5%) poco adecuado y 44 (34,6%) adecuado.
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De la dimensién compromiso de permanencia

Tabla 9

Niveles de percepcion del compromiso de permanencia de los docentes en las I.E.
en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

-Compromiso de permanencia

Porcentaje Forcentaje
Frecuencia Parcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuado 19 15,0 15,0 15,0
Poco adecuado 79 622 G622 Tr2
Adecuado 29 228 228 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

Inadecuado Poco Acecuado
adecuado

Figura 5. Niveles de percepcion del compromiso de permanencia

De la tabla y figura, se observa que 19 (15%) los docentes de las |.E. en la Red N°
5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que el compromiso de

permanencia es inadecuado, 79 (62,2%) poco adecuado y 29 (22,8%) adecuado.
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De la dimensién compromiso normativo

Tabla 10

Niveles de percepcion del compromiso normativo de los docentes en las I.E. en la
Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018

-Compromiso normativo

FPorcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Vilide  Inadecuado 25 19,7 19,7 19.7
Poco adecuado 7 591 9.1 78,7
Adecuado 27 21,3 21.3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

Inadecuado Poco Aclecuado
adecuado

Figura 6. Niveles de percepcion del compromiso normativo

De la tabla y figura, se observa que 25 (19.7%) los docentes de las I.E. en la Red
N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que el compromiso

normativo es inadecuado, 75 (59.1%) adecuado y 27 (21.3%) adecuado.
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De la dimensién competencias estratégicas

Tabla 11

Niveles de percepcion de la competencia estratégica por los docentes en las I.E.
en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

-Competencias estratégicas

Forcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulada
Valido  Deficiente 19 15,0 15,0 15,0
Paco eficiente 65 51,2 h1,2 Ga,1
Eficiente 43 339 339 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

| | T
Deficiente Poco eficiente  Eficiente

Figura 7. Niveles de percepcion de las competencias estratégicas

Interpretacion:
De la tabla y figura, se observa que 19 (15%) los docentes de las I.E. en la Red N°
5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que la competencia

estratégica es deficiente, 65 (51,2%) poco eficiente y 43 (33,9%) eficiente.
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De la dimensién competencias intratégicas

Tabla 12

Niveles de percepcion de la competencia intratégica por los docentes en las I.E en
la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

-Competencias igiratégicas.
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficients 22 17,3 17.3 17.3
Poco eficiente 57 449 449 622
Eficiente 43 EYR: 378 100,0
Total 127 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Poco eficiente  Eficiente

Figura 8. Niveles de percepcion de las competencias intratégicas

Interpretacion:
De la tabla y figura, se observa que 22 (17,3%) los docentes de las I.E. en la Red
N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que la competencia

intratégica es deficiente, 57 (44,9%) poco eficiente y 48 (37,8%) eficiente.
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De la dimensidn competencias de eficacia personal

Tabla 13

Niveles de percepcion de la competencia de eficacia personal de los docentes en
las I.E. en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

-Competencia de eficacia personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 11 8,7 8,7 8,7
Poco eficiente 77 60,6 60,6 69,3
Eficiente 39 30,7 30,7 100,0
Total 127 100,0 100,0
G0
2,
£
a 40
1]
| .
=]
O o
a8,7%
0 T T 1
Deficiente Poco eficiente  Eficiente

Figura 9. Niveles de percepcion de la competencia de eficacia personal

Interpretacion:
De la tabla y figura, se observa que 11 (8,7%) los docentes de las I.E. en la Red
N°5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018 percibieron que la competencia de

eficacia personal es deficiente, 77 (60,6%) poco eficiente y 39 (30,7%) eficiente.
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3.2 Prueba de Hipdtesis general y especifica

Hipotesis general

Ho Las Competencias directivas no se relacionan significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana
2018

H1 Las Competencias directivas se relacionan significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana
2018

Tabla 14

De correlacion de Spearman entre las competencias directivas y el compromiso
laboral

Correlaciones

Competencias Compromisao

directivas laboral
Rho de Spearman Competencias directivas Coeficiente de 1,000 645"
correlacion
Sig. (bilateral) . 000
M 127 127
Compromizo laboral Coeficiente de .645” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
M 127 127

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica:

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho.

Conclusion

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes para
afirmar que las competencias directivas tiene relacion positiva media (Rho = 0,645)
y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los

docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018.
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Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1

Ho La Competencia estratégica no se relacionan significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana
2018.

H1 La Competencia estratégica se relacionan significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana
2018.

Decision estadistica:

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho.

Tabla 15

De correlaciéon de Spearman entre la competencia estratégica y el compromiso
laboral

Competencias Compromiso

estratégicas laboral
Fho de Spearman Competencias Coeficiente de 1,000 6447
estratégicas comelacion
Sig. (bilateral) . 000
M 127 127
Compromiso laboral Coeficiente de 544 1,000
comelacion
Sig. (bilateral) 000
M 127 127

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

Decision estadistica:

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho.

Conclusion

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes para
afirmar que la competencia estratégica tiene relacion positiva media (Rho = 0,644)
y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los

docentes de la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018.
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Hipotesis especifica 2

Ho La Competencia intratégica no se relacionan significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana
2018

H1 La Competencia intratégica se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018.

Decision estadistica:

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho.

Tabla 16

De correlaciéon de Spearman entre la competencia intratégica y el compromiso
laboral

Correlaciones

Competencias Compromiso

intratégicas laboral
Rho de Spearman Competencia Coeficiente de 1,000 ,608™
Intratégica correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 127 127
Compromiso laboral Coeficiente de ,608™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 127 127

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

Conclusion

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes para
afirmar que la competencia intratégica tiene relacion positiva media (Rho =
0,608) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral

de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018.
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Hipotesis especifica 3

Ho La Competencia de eficacia personal no se relacionan significativamente con
el compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana
2018

H1 La Competencia de eficacia personal se relacionan significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana
2018

Decision estadistica:

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho

Tabla 17

De correlacién de Spearman entre la competencia de eficacia personal y el
compromiso laboral

Correlaciones

Competencia

de eficacia Compromiso

personal laboral
Rho de Spearman Competencia de eficacia  Coeficiente de correlacion 1,000 ,456™
personal Sig. (bilateral) . ,000
N 127 127
Compromiso laboral Coeficiente de correlacion ,456"™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 127 127

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

Conclusion

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes para
afirmar que la competencia de eficacia personal tiene relacién positiva débil (Rho
= 0,456) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso
laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana
2018.



V. Discusion



56

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de las
competencias directivas y el compromiso laboral para ello se evalué mediante
encuestas aplicadas a la muestra de estudio donde sus resultados determinan que
en relacion a la hipoétesis general los valores obtenidos en la prueba de hipétesis
dan evidencias suficientes para afirmar que las competencias directivas tiene
relacion positiva media (Rho = 0,645) y significativa (p valor = 0.000 menor que
0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018, resultados que tienen coincidencia con Frias (2014)
en su tesis “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de permanencia de
la generaciéon Y” Universidad de Chile, sus resultados, concluyen en que los
docentes perciben que la satisfaccion se relaciona con la estructuracion de un plan
de carrera afecta de manera positiva la retencion de los adolescentes,
independientemente de su compromiso y su satisfaccion relacionados con otras

dimensiones segun correlacion Pearson 0.453, existe una relacion moderada.

Nieto (2017) en su tesis de maestria de nombre Andlisis de la satisfaccion
laboral y su relacién con el compromiso organizacional, concluye en que existe una
correlacion moderada entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
determinado por la correlacion Pearson (.603 y p< 0.05), resultados que
comparados con los resultados de la investigacion confirman que la satisfaccion
laboral tiene relacion directa con el compromiso organizacional, esto indica que a

un mayor compromiso la satisfaccion laboral del trabajador mejora.

Al respecto Obreque (2015) en su tesis “Clima organizacional y compromiso
funcionario en un hospital publico de baja complejidad”, refiere en sus conclusiones
gue existe una relacion moderada y significativa entre el Clima Organizacional y el
nivel de compromiso funcionario con una significancia bilateral de (p: 0.004),
asimismo se relaciona con la comunicacion, motivacion, estilo de supervision y la
identidad con el compromiso funcionario, resultados que tienen relacion con Acosta
(2015) ensutesis Influencia de la competencia docente en el desempefio laboral,
San Juan de Miraflores (2012-2013), sus conclusiones determinan segun la

correlacion de Pearson (r= 0,75) que existe relacion entre la variable competencia
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docente y desempefio laboral de los egresados del CETPRO. Resultados que
indican que la competencia docente tiene relacion con el desempefio laboral al
respecto indica que cuando se realiza una buena competencia docente el

desempeiio laboral es mejor.

Finalmente, Angulo (2016) en su tesis Determinacion de las competencias
directivas y del clima laboral existente en el |.E. “Los Positos” Maorrope-
Lambayeque, sus conclusiones evidencian que existe influencia significativa entre
las Competencias Directivas y el Clima Laboral de la |.E. “Los Positos” — Mérrope,
se tiene en claro los objetivos de la institucién educativa, el trato al docente y
aprendizajes necesarios para los estudiantes, asi como el desarrollo de un estilo
de liderazgo del director para el logro de objetivos, esto indica que las competencias
directivas se relacionan con el clima laboral por lo tanto en la institucion a una mala

competencia el clima laboral no es bueno.



V. Conclusiones
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Primera:

En relacion al objetivo general existen evidencias suficientes para afirmar que las
competencias directivas tiene relacion positiva media (Rho = 0,645) y significativa
(p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la
Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018. Se concluye que: Eficiente

competencias directivas buen compromiso laboral”.

Segunda:

En relacion al primer objetivo especifico existen evidencias suficientes para afirmar
que la competencia estratégica tiene relacion positiva media (Rho = 0,644) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los
docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018. Se

concluye que: Eficiente competencia estratégica buen compromiso laboral”.

Tercera:

En relacién al segundo objetivo especifico existen evidencias suficientes para
afirmar que la competencia intratégica tiene relacién positiva media (Rho = 0,608)
y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los
docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018. Se concluye

gue: Eficiente competencia intratégica buen compromiso laboral”.

Cuarta:

Finalmente, en relacion al tercer objetivo especifico existen evidencias suficientes
para afirmar que la competencia de eficacia personal tiene relacion positiva débil
(Rho = 0,456) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso
laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018.
Se concluye que: Eficiente competencia de eficacia personal buen compromiso

laboral”.



VI. Recomendaciones
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Primera

Teniendo en cuenta en que existe relacion directa entre las competencias directivas
y el compromiso laboral, seria necesario que los directores sean capacitados en los
diferentes campos permitiéndoles desarrollar e incrementar las diferentes

cualidades que conservan.

Segunda

Se recomienda a los directores poner énfasis en el estudio de las competencias
directivas (competencia estratégica, intratégica y de eficacia personal juntamente
con un buen liderazgo, comunicacion, motivacion, etc.) con la finalidad de conseguir

un buen compromiso laboral por parte de su plana docente.

Tercera

Asimismo, se recomienda que es necesario reforzar un poco mas las competencias
de los directivos, teniendo en cuenta las situaciones de fraternidad, o eventos que
les permitan liberarse del estrés que produce las responsabilidades que involucran
los cargos directivos.

Cuarta

Seria necesario en relacibn al compromiso laboral, mantener relaciones
interpersonales entre los directivos, trabajadores de las instituciones educativa
propiciando situaciones que permitan la integracion del personal en general donde
puedan intercambiar ideas y puedan conocerse un poco mas lo que resultaria mas
facil para los directivos porque tiene predisposicion para mostrar su empatia en

diferentes situaciones.



VIl. Referencias

62



63

Arias, F. (2006). Proyecto de investigacion: introduccion a la metodologia cientifica
(5° ed.) Caracas: Espiteme.

Alvarez de Mon, S., Cardona, P., Chinchilla, M., Miller, P., Pérez, J., Pin, J.,
Poelmans, S., Rodriguez, C., Rodriguez, J., Torres, M. (2001). Paradigmas
del Liderazgo. Madrid: McGraw Hil.

Acosta R. (2015). Influencia de la competencia docente en el desempefio laboral
de los egresados del ciclo basico del centro técnico productivo parroquial
sagrado corazén de Jesus, san juan de Miraflores (2012-2013). Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle 2015.

Angulo D. (2016). Determinacion de las competencias directivas y del clima laboral
existente en el |.LE. “Los Positos” Morrope- Lambayeque, Universidad Santo
Toribio de Mogrovejo.

Abad and Castillo, (2004) Desarrollo de competencias directivas. Ajuste de la
formacién universitaria a la realidad empresarial Boletin ICE Econdmico:
Informacién Comercial Espafiola, (2004), pp. 29-41).

Bachman, L. (1990). «Habilidad linglistica comunicativa». En Llobera et
al. (1995). Competencia comunicativa. Documentos basicos en la ensefianza
de lenguas extranjeras. Madrid: Edelsa. pp. 105-129.

Bavaresco (2006). Metodologia de la investigacion. Ediciones Vergara Barcelona.
Espana.

Cardona, P. (1999). En busca de las competencias directivas. IESE, Revista de
antiguos alumnos, IESE 19.

Cardona et al., (2001). Las competencias directivas mas valoradas IESE Business
School, Occasional Paper, (2001), pp. 1-4.

Chavez, E. (2007). Introduccion a la investigacién educativa. Editorial Graficas
Gonzales, Maracaibo-Venezuela.

Chinchilla, M. y Garcia, p. (2001). «Estudio sobre competencias directivas», Papers
de Formacién Municipal, numero 79, Diputacion de Barcelona, disponible en:
http://www.diba.es/fl/fitxers/pfm-079esp.pdf

Chamot, A. U. (2004). “Issues in language learning strategy research and teaching”’.
Electronic Journal of Foreign Language Teaching.

Chinchilla, N. and Garcia, P. (2001). Estudio sobre competencias directivas. Papers
de Formacion Municipal numero 79, maig.


http://www.diba.es/fl/fitxers/pfm-079esp.pdf

64

Chinchilla, N. (1999). Evaluaciéon y desarrollo de las competencias directivas.
Harvard Deusto Business Review Num. 89: p.10-27.

Dominguez I. (2011). La ensefianza de la redaccion. La Habana. Editorial Pueblo y
Educacion.

Edel, R., Garcia, A. y Guzman, F. (2007b). Clima y Compromiso Organizacional,
Vol. I, Versidbn  electronica  gratuita.  Texto  completo en
http://eumed.net/libros/2007

Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la
investigacion. México, D.F.: McGraw-Hill.

Frias P. (2014). Compromiso y satisfaccion laboral como factores de permanencia
de la generacién Y” Universidad de Chile. Chile tesis para optar el grado de
magister en gestion de personas y dinamica organizacional.

Figueroa J. (2017). Competencias directivas y nivel de motivacion en docentes de
secundaria de instituciones educativas privadas Bellavista — Callao, 2015,
UCV Lima, tesis para optar el grado de maestra en administracion de la
educacion.

Lépez, M.C., (2011). El Proceso de Bolonia: Profesorado y Modelo Educativo
Centrado en el Aprendizaje de Competencias, en Reforma Universitaria.
Campinas, Brasil (2011).

Morone M. (2012). Métodos y técnicas de la investigacion cientifica. [Citado:
17/07/2014]. Disponible en: http://biblioteca.ucv.cl/site/servicios/documentos/
metodologias_investigacion.pdf

Méndez, C. (2006). Metodologia. México, D.F., Editorial Limusa.

Meyer, J.P. y Allen, N.J. (1991). "Una conceptualizacion de tres componentes del
compromiso organizacional”, Human Resource Management Review, 1, pp.
61-98.

Novak, J. D. (1997). Teoria de la educacién. Madrid: Alianza Editorial.

Mejia, R. (2003). "Combinacion estratégica: investigacion sociocultural cualitativa-
cuantitativa" En: j\'Gmadas N° 18, abril, Bogota: DIUC-Fundacion Universidad
Central, pp. 20-27.

Nieto A. (2017). Andlisis de la satisfaccion laboral y su relacion con el
compromiso organizacional de los colaboradores del instituto tecnologico
superior central técnico, en el afio 2017, Pontifice universidad Catélica del
Ecuador.


http://eumed.net/libros/2007
http://biblioteca.ucv.cl/site/servicios/documentos/

65

Parra, H. (2005). “Metodologia de la investigacion”. 3ra. Edicidon. Pearson
educacion de México, S.A. de C.V. México. 350 péags.

Padilla, F. Fernandez A. (2014). Las habilidades directivas y su relacion con la
satisfaccion laboral del personal en los centros de educacion béasica
alternativa estatales de la jurisdiccion de la UGEL no 04, 2013. Tesis para
optar el grado de magister en administracion de negocios y relaciones
internacionales. UCV Lima Norte.

Nieto E. (2017). Andlisis de la satisfaccion laboral y su relacion con el compromiso
organizacional de los colaboradores del instituto tecnolégico superior central
técnico, en el afio 2017, Pontifice universidad Catolica del Ecuador. Ecuador,
tesis para optar el grado de psicologia organizacional.

Obreque A. (2015). “Clima organizacional y compromiso funcionario en un hospital
publico de baja complejidad”, Universidad de Chile. Chile, tesis para optar al
grado de magister en salud publica.

Pelaez M. (2015). Las Competencias Directivas y la Direccion en los trabajadores
de una entidad Publica periodo 2015 Lima Pera, UCV, Lima, tesis para optar
el grado de maestra en gestién publica.

Ruiz de Alba J. (2013). Compromiso organizacional: un valor personal y
empresarial en el marketing interno, Tesis para optar el grado de Doctor,
Universidad de Malaga, Espafa.

Spencer L. y S. Spencer (2003). Competencias en el trabajo. Modelos para un
rendimiento superior. Papers de formacién Municipal, Numero 57.
http://www.diba.es/fl/fitxers/pfm-057esp.PDF Accesado 2004 Marzo 8.

Tamayo M. (2012). “El proceso de investigacion cientifica”. 4ta. Edicion. Editorial
Limusa, S. A. de C. V., Grupo Noriega Editores. México. 264 péags.

Valderrama, S. (2014). Pasos para elaborar proyectos de investigacion cientifica:
cuantitativa, cualitativa y mixta. Lima: San Marcos.


http://www.diba.es/fl/fitxers/pfm-057esp.PDF%20Accesado%202004%20Marzo%208

Anexos



67

Anexo 1

Articulo Cientifico
Competencias directivas y compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018

Autora: Br. Zulma Elizabeth, Vargas Caja,
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo

Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de las Competencias directivas y
compromiso laboral en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, Método hipotético-deductivo,
de disefio transversal correlacional, su poblacién y muestra fue de 127 docentes. Para la
recoleccion de datos se uso la técnica de la encuesta. El instrumento de recoleccion de datos
fue de 01 encuesta de competencias directivas compuesto por 21 items y para el compromiso
laboral fue de 18 items.

Sus conclusiones determinan que la competencia directiva tiene relaciéon positiva media
con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primatio de Lima
Metropolitana 2018. Rho = 0,645) (p valor = 0.000. Se concluye que: Eficiente competencias
directivas buen compromiso laboral”. (b) existe relacién positiva media entre la competencia
estratégica con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de
Lima Metropolitana 2018, (Rho = 0,644) (p valor = 0.000 menor que 0.05). Se concluye que:
Eficiente competencia estratégica buen compromiso laboral”. (c) existe relacién positiva media
entre la competencia intratégica y el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del
Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018, (Rho = 0,608) (p valor = 0.000 menor que 0.05).
Se concluye que: Eficiente competencias intratégicas buen compromiso laboral”. (d) Existe
relacion positiva débil entre la competencia de eficacia personal con el compromiso laboral de
los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018, (Rho = 0,4506) (p
valor = 0.000 menor que 0.05). Se concluye que: Eficiente competencias de eficacia personal
buen compromiso laboral”.

Palabras Claves: competencias directivas y compromiso laboral.
Abstract

The objective of the research was to determine the relationship of managerial competencies and

work commitment in Network No. 5 of the Primary Level of Metropolitan Lima 2018.
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The research was quantitative, basic type, hypothetico-deductive method, correlational
cross-sectional design, its population and sample was 127 teachers. For data collection, the
survey technique was used. The data collection instrument was a survey of managerial
competences composed of 21 items and for the work commitment was 18 items.

Their conclusions determine that the managerial competence has average positive relation
with the labor commitment of the teachers in the Network N © 5 of the Primary Level of
Metropolitan Lima 2018. Rho = 0,645) (p value = 0.000) It is concluded that: Efficient
managerial competences good labor commitment. "(b) there is a positive mean relationship
between strategic competence and teachers' work commitment in Network No. 5 of the Primary
Level of Metropolitan Lima 2018, (Rho = 0.644) (p value = 0.000 less than 0.05) It is concluded
that: Strategic competences good work commitment. "(C) there is a positive relationship
between the intra-strategic competence and the labor commitment of teachers in the Network
N © 5 of the Primary Level of Metropolitan Lima 2018, (Rho = 0.608) (p value = 0.000 less than
0.05.) It is concluded that: Efficient intractable competences good work commitment. "(d)
There is a weak positive relationship between the competence of personal effectiveness with
the teachers' work commitment in Network No. 5 of the Primary Level of Metropolitan Lima
2018, (Rho = 0.456) (p value = 0.000 less than 0.05). It is concluded that: Efficient competences
of personal efficiency, good work commitment ".

Key words: managerial competences and labor commitment.

Introduccién

Antecedentes del problema

A nivel internacional Frias (2014) realiz6 su investigacion de nombre “Compromiso y satisfaccion
laboral como factores de permanencia de la generacion Y Universidad de Chile, tesis para obtener el
grado de magister en gestién de personas y dinamica organizacional, su metodologia fue no
experimental, descriptivo correlacional, transversal, su muestra estuvo conformada por 39
colaboradores y su método de recoleccion de datos fue una encuesta, sus resultados, concluyen
en que los docentes perciben que la satisfaccion se relaciona con la estructuracion de un plan
de carrera afecta de manera positiva la retencion de los adolescentes, independientemente de
su compromiso y su satisfaccion relacionados con otras dimensiones segun correlacion Pearson
0.453, existe una relacién moderada.

Asimismo a Nieto (2017) elabord su tesis titulada Andlisis de la satisfaccion laboral y su relacion
con el compromiso organizacional de los colaboradores del instituto tecnolggico superior central técnico, en el ario
2017, Pontifice universidad Catoélica del Ecuador, tesis que sustento para el grado de psicologia

organizacional, su objetivo fue la relacién de las variables de estudio, disefio no experimental



69

de tipo correlacional, su muestra fue de 126 personas, a quienes se aplico los cuestionario sobre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, concluyendo que existe una correlacion
moderada entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, determinado por la
correlacion Pearson (603 y p< 0.05)

A nivel nacional Acosta (2015) sustento su tesis Influencia de la competencia docente en el
desemperio laboral de los egresados del ciclo bisico del centro técnico productivo parroquial sagradoe corazon de
Jestis, San Juan de Miraflores (2012-2013). Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle 2015, investigacion transversal, tipo de investigacion aplicada e evaluativa, cualitativa, su
muestra fue de 35 egresados del (CETPRO), su instrumento utilizado fue la encuesta para la
competencia docente (adaptado de Rivas Diaz, Luisa H.2010 UNMM); con la correlacién de
Pearson determinan la relacion entre la variable competencia docente y desempefio laboral de
los egresados del CETPRO. Concluyendo en que existe relacion entre las competencias
docentes y creatividad, es r= 0,75.

Angulo (2016) sustento su investigacion Determinacion de las competencias directivas y del clima
laboral existente en el 1.E. “Los Positos” Modrrope- Lambayeque, Universidad Santo Toribio de
Mogrovejo, de metodologia descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, poblaciéon de 22
profesionales del nivel primaria y secundaria, su muestreo fue el probabilistico, analizando de
manera cualitativa y cuantitativa evidenciandose que existe influencia significativa entre las
Competencias Directivas y el Clima Laboral de la L.LE. “Los Positos” — Moérrope Se tiene en
claro los objetivos de la instituciéon educativa, el trato al docente y aprendizajes necesarios para
los estudiantes, asi como el desarrollo de un estilo de liderazgo del director para el logro de
objetivos.

Para la variable competencias directivas se ha tomado la definicion de:

Chinchilla, y Garcia (1999) opinaron que:
Se refiere a conductas que aparecen en determinados momentos permitiendo
que la persona tenga habilidades creativas, las que contribuiran a lograr la misién
propuesta con ¢éxito, asimismo son comportamientos habituales, siendo los
habitos los que hacen de las competencias su caracter predictivo (p. 67).

Asimismo, Lopez, (2010) refirieron “A las competencias que tienen los trabajadores,
fijandose en su comportamiento se relaciona con el saber, saber hacer, querer hacer y poder
hacer, no importando la entidad pudiendo ser esta publica, privada, todas ellas trabajan por sus
resultados”. (p.89)

Tiene como dimensiones

Dimensién 1: Competencia estratégica
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Dimensién 2: Competencia intratégica
Dimensiéon 3: Competencia de Eficacia personal
Variable: Compromiso laboral
Segun Meyer y Allen (1991), refirieron que “el compromiso laboral se conforma por tres
componentes separables, que reflejan el estado psicolégico tnico y profundo”.
Para Alvarez de Mon ¢ 4l (2001), refirieron:
Que identifica al trabajador con la institucion, es el vinculo de lealtad del trabajador
que desea pertenecer a la organizacion, es el proceso que identifica y la creencia
relacionada con su buena calidad laboral, en la ejecucion de sus labores. (p. 78)
Dimensién 1: Compromiso afectivo
Dimension 2: Compromiso de permanencia
Dimension 3: Compromiso normativo
Problema General
¢Cual es la relacion de las Competencias directivas y compromiso laboral en la Red N° 5 del
Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018?
Objetivo General
Determinar la relacién entre las Competencias directivas y compromiso laboral en la Red N° 5
del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

Hipotesis General.
Las Competencias directivas se relacionan significativamente con compromiso laboral en la Red

N° 5 del Nivel Primario de Lima Metropolitana 2018

Metodologia
Enfoque
Es cuantitativo, porque recolecta sus datos para obtener respuesta a su hipotesis, basada a la
comprobacion numeral y su analisis estadistico, constituyendo esquemas de procedimiento,
comprobando hipétesis. (Hernandez, Fernandez, Baptista 2010, p.15)
M¢étodo
Es el hipotético-deductivo. Segun Mejia (2005) porque busca la solucién a los problemas
planteados, se refiere a la emisiéon de hipdtesis en relacion a soluciones segun el problema
planteado y la comprobacién de sus datos. Asimismo, segun Hernandez, Fernandez, Baptista
(2010, p. 85). Es descriptivo porque especifica propiedades, caracteristicas y perfiles de personas,

grupos, comunidades, procesos, objetos sometido a un estudio.



71

Tipo
Basica, segin Valderrama (2013), porque precisa y establece los fundamentos tedricos,
cientificos relacionados al marco teérico, para luego plantear hipdtesis, y sean probadas con la
estadistica, contrastando y concluir.” (p. 164).
Disefio
El disefio es transversal correlacional tiene como objetivo “Especificar las variables, analizando
la relacién en un determinado tiempo.

Para Hernandez, Fernandez, Baptista (2010, p. 85) es correlacional, porque permite
conocer su relacion o grado de asociacion de las variables.

Sanchez y Reyes (1984) Se disefia de la siguiente manera:

01X
M r
0.Y
Figura 1: Esquema correlacional
Doénde:
M : Muestra de estudio
X : Competencias directivas
Y : Compromiso laboral

01y 02 : Puntuacion

r : relacidon

Poblaciéon, muestra
Poblacion
Compuesta por 127 profesores pertenecientes a la Red N° 5 del Nivel Primaria de Lima
Metropolitana 2018

Segun Arias (2000) es el conjunto finito o infinito de elementos que tienen iguales
caracterfsticas importantes para determinar las conclusiones del estudio, determinada por
el problema y objetivos de la investigacion (p. 81).
Muestra

Segun Parra (2003), es “una parte (sub-conjunto) de la poblacién conseguida con el

proposito de investigar propiedades que tiene la poblacion”. (p.16)
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Por ser una muestra no significativa se opt6 por tomar toda la cantidad de la poblacién
que son 127
Muestreo: Es no probabilistico porque se toma intencionalmente a toda la poblacion.

Resultados

Los resultados del analisis estadistico en cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se
tiene los siguientes resultados, obtenido en la prueba de hipdtesis general afirman que las
competencias directivas tiene relacion positiva media (Rho = 0,645) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel

Primario de Lima Metropolitana 2018.

Tabla 1

De correlacion de Spearman entre las competencias directivas y el compromiso laboral

Correlaciones

Competencias  Compromisa

directivas labaral
Rho de Spearman Competencias directivas  Coeficiente de 1,000 645~
correlacion
Sig. (bilateral) 000
M 127 127
Compromiso laboral Coeficiente de 545" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
M 127 127

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

Discusion
El trabajo de investigaciéon tuvo como objetivo determinar la relaciéon de las competencias
directivas y el compromiso laboral para ello se evalué mediante encuestas aplicadas a la muestra
de estudio donde sus resultados determinan que en relacién a la hipotesis general los valores
obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes para afirmar que las competencias
directivas tiene relacién positiva media (Rho = 0,645) y significativa (p valor = 0.000 menor
que 0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018, resultados que tienen coincidencia con Frias (2014) en su tesis “Compromiso
Y Satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y Universidad de Chile, sus
resultados, concluyen en que los docentes perciben que la satisfaccion se relaciona con la
estructuracién de un plan de carrera afecta de manera positiva la retencién de los adolescentes,

independientemente de su compromiso y su satisfaccion relacionados con otras dimensiones
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segun correlacion Pearson 0.453, existe una relacion moderada.

Nieto (2017) en su tesis de maestria de nombre Andlisis de la satisfaccion laboral y su relacion
con el compromiso organizacional, concluye en que existe una correlacién moderada entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, determinado por la correlaciéon Pearson
(.603 y p< 0.05), resultados que comparados con los resultados de la investigacion confirman
que la satisfaccion laboral tiene relacion directa con el compromiso organizacional, esto indica
que a un mayor compromiso la satisfaccién laboral del trabajador mejora.

Al respecto Obreque (2015) en su tesis  “Clima organizacional y compromiso funcionario en un
hospital priblico de baja complejidad”, refiere en sus conclusiones que existe una relacion moderada y
significativa entre el Clima Organizacional y el nivel de compromiso funcionario con una
significancia bilateral de (p: 0.004), asimismo se relaciona con la comunicacion, motivacion,
estilo de supervision y la identidad con el compromiso funcionario, resultados que tienen
relacién con Acosta (2015) en su tesis Influencia de la competencia docente en el desemperio laboral, San
Juan de Miraflores (2012-2013), sus conclusiones determinan segun la correlacion de Pearson (r=
0,75) que existe relacion entre la variable competencia docente y desempeno laboral de los
egresados del CETPRO. Resultados que indican que la competencia docente tiene relaciéon con
el desempeno laboral al respecto indica que cuando se realiza una buena competencia docente
el desempenio laboral es mejor.

Finalmente, Angulo (20106) en su tesis Determinacion de las competencias directivas y del clima
laboral existente en el I.E. “Los Positos” Mdrrope- Lambayeque, sus conclusiones evidencian que existe
influencia significativa entre las Competencias Directivas y el Clima Laboral de la LE. “Los
Positos” — Moérrope, se tiene en claro los objetivos de la institucién educativa, el trato al docente
y aprendizajes necesarios para los estudiantes, as{ como el desarrollo de un estilo de liderazgo
del director para el logro de objetivos, esto indica que las competencias directivas se relacionan
con el clima laboral por lo tanto en la institucién a una mala competencia el clima laboral no es
bueno.

Conclusiones

La presente investigacion ha permitido llegar a las siguientes conclusiones

Primera:
En relacion al objetivo general existen evidencias suficientes para afirmar que las competencias
directivas tiene relacién positiva media (Rho = 0,645) y significativa (p valor = 0.000 menor que

0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel Primario de Lima
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Metropolitana 2018. Se concluye que: Eficiente competencias directivas buen compromiso
laboral”.
Segunda:
En relaciéon al primer objetivo especifico existen evidencias suficientes para afirmar que la
competencia estratégica tiene relacién positiva media (Rho = 0,644) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel
Primario de Lima Metropolitana 2018. Se concluye que: Competencia estratégica buen
compromiso laboral”. Se concluye que: Eficiente competencia estratégica buen compromiso
laboral”.
Tercera:
En relacién al segundo objetivo especifico existen evidencias suficientes para afirmar que la
competencia intratégica tiene relacion positiva media (Rho = 0,608) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los docentes en la Red N° 5 del Nivel
Primario Lima Metropolitana 2018. Se concluye que: Eficiente competencias intratégica buen
compromiso laboral”.
Cuarta:
Finalmente, en relacion al tercer objetivo especifico existen evidencias suficientes para afirmar
que la competencia de eficacia personal tiene relacion positiva débil (Rho = 0,456) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso laboral de los docentes en
la Red N° 5 del Nivel Primario Lima Metropolitana 2018. Se concluye que: Eficiente
competencia de eficacia personal buen compromiso laboral”.
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PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema general

¢ Cudl es la relacion de las
Competencias directivas y
compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana
2018?

Problemas especificos
¢Cudl es la relacion de la
Competencia estratégica y
compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana
2018?

¢,Cudl es la relacion de las
Competencia intratégica y
compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana
2018?

¢Cual es la relacion de la
Competencia de eficacia
personal y compromiso
laboral de los docentes del
nivel primario en la Red N°
5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 20187

Objetivo general

Determinar la relacion entre
las Competencias directivas
y compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre
la Competencia estratégica
y compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018

Determinar la relaciéon entre
la Competencia intratégica y
compromiso laboral en la
Red N° 5 del Nivel Primario
de Lima Metropolitana 2018

Determinar la relaciéon entre
la Competencia de eficacia
personal 'y compromiso
laboral en la Red N° 5 del
Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018

Hipotesis general
Las Competencias directivas se
relaciona significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5
del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018

Hipétesis especifica

La Competencia estratégica se
relaciona significativamente con el
compromiso laboral en la Red N° 5
del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018

La Competencia intratégica se
relacionan significativamente con
el compromiso laboral de la Red N°
5 del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018

La Competencia de eficacia
personal se relaciona
significativamente con el

compromiso laboral en la Red N° 5
del Nivel Primario de Lima
Metropolitana 2018

Operacionalizacion de la variable Competencias directivas

Dimensiones Indicadores Numero de Escala de Niveles
Items medicion Rangos
Competencia Identificacion de 1,2,3,4,5, Ordinal
Estratégica oportunidades 6,7
|dentificacion de Valores: Deficiente
problemas 21- 49
Toma de decisiones En desacuerdo (1) .
Eficiente
Uso de recursos
disponibles Muy en desacuerd: 50 -78
Apoyo Ni de acuerdo ni er Muy
) o desacuerdo (3) eficiente
Competencia Comunicacion 8,9,10,11, 79 - 105
Intratégica 12,1314 Muy de acuerdo (4
Capacidad de escuchar
De acuerdo (5)
Manejo de equipo
Desarrollo de
habilidades
Colaboracién y
confianza
Competencia de Innovacion 15,16,17,
Eficacia Personal Atencién 18,
. 19,20,21
Emociones
Objetivos

Equilibrio Personal




77

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: Compromiso laboral

Dimensiones Indicadores ltems Escala de Niveles y rangos
medicion
Compromiso e  Definicion 1,2,3,4,5,6 Ordinal
afectivo . Identificacion Inadecuado
con la Valores: 18 -42
organizacion
Involucramiento Nunca (1) Poco
Compromiso con la Casi nunca adecuado
De organizacién (2
permanencia 7,8,9,10,11 Algunas 43 - 66
Definicion veces (3)
Percepcion de Casi siempre Adecuado
alternativas C]
] e Inversiones en Siempre (5) 67 - 90
Compromiso la organizacion
normativo 12,13,14,15,
Definicion 18,
Lealtad 17.18

. Identidad
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Tipo y disefo de
Investigacion

Poblacion y
Muestra

Teéecnicas e Instrumentos

Estadistica a utilizar

Método: Hipotético deductivo

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basica

Nivel: Descriptiva

Disefio: transversal

correlacional

Poblacion: 127
docentes en la Red
N° 5 del Nivel
Primario de Lima

Metropolitana 2018

Tipo de muestreo:

No probabilistico

Tamafio de muestra:
Conformada por 127
docentes en la Red
N° 5 del Nivel
Primario de Lima

Metropolitana 2018.

Variable 1: Competencias directivas

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Compromiso laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

DESCRIPTIVA:
Estara representada por tablas y figuras segun los niveles y

porcentajes de las variables y dimensiones de estudio

INFERENCIAL:

Es la prueba de hipotesis representada por el estadigrafo de
Spearman que indica el grado de relacion de las variables de

estudio.
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“ﬁﬂﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 3: Instrumentos

INSTRUMENTO DE COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Instrucciones:

Estimados colegas:
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A continuacidn, se presentan varias proposiciones, le solicitamos que frente a ella exprese

su opinion personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,

marcando con una (X) la cual mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a las siguientes

alternativas:

(1) Muy en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Muy de acuerdo

N° ITEMS PUNTAJES
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS
2|13|4|5
El director se caracteriza porque aprovecha las oportunidades para que estas
1 | repercutan en la competitividad de la organizacion.
Considera que tiene la capacidad para identificar los problemas pedagdégicos e
2 | institucionales antes que estos se manifiesten.
Considera que tiene habilidades para dar soluciones acertadas a los problemas
3 | que se suscitan en la institucién educativa.
Sobre el director considera que cuenta con los recursos necesarios para alcanzar
4 | los objetivos propuestos.
Se caracteriza por que consigue el apoyo del grupo de docentes y personal a su
5 | cargo con facilidad.
Considera que tiene facilidad para relacionarse con docentes y administrativos
6 | claves dentro de la institucion educativa.
El director ha logrado cohesionar a los docentes y administrativos para el logro de
7 | los objetivos institucionales.
COMPETENCIA INTRATEGICAS
213|415
Sus juicios y apreciaciones se basan en un trabajo serio y sustentado en
8 | evidencias.
9 | Utiliza la comunicacién informal como herramienta de apoyo, que no interfiere en
el trabajo que realiza.
10 | Escuchay tiene en cuenta las preocupaciones de los demas
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11 | Considera que todos los integrantes de su equipo disponen de la capacidad de
tomar decisiones acertadas.

12 | Considera que tiene cualidades para liderar su equipo de trabajo.

13 | Considera que en su trabajo desarrolla todas sus habilidades y capacidades
profesionales.

14 | Tiene la capacidad para fomenta un ambiente de colaboracién entre los
miembros de su equipo.
COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL

5

15 | Se caracteriza por resolver problemas con creatividad, buena predisposicién y
mucha imaginacion.

16 | Se caracteriza por mantener un alto grado de atencién y reflexion para resolver
problemas muy complejos.

17 | Controla sus emociones y actlia de manera apropiada ante distintas situaciones

18 | Considera que las emociones y estados de animo del director influyen en su
rendimiento laboral.

19 | Prioriza sus actividades adecuadamente en el tiempo previsto para el logro de sus
objetivos.

20 | Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial tension

21 | Toma decisiones adecuadas en situaciones de gran responsabilidad y alto grado

de incertidumbre.
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Estimados colegas, sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato

INSTRUMENTO
COMPROMISO LABORAL
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A continuacion, encontrara una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se solicita su opinion

sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, margque con una X el nimero

gue corresponda a su opinién.

1 2 3 4 5
Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo

MPROMISO AFECTIV
co OMISO CTIVO 1 3 4
01 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucion.
02 Realmente siento como si los problemas de la institucién. fueran mios.
03 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucion.
04 Me siento ligado emocionalmente a mi institucidn.
05 Me siento integrado plenamente en mi institucion.
06 Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.
COMPROMISO DE PERMANENCIA 1 3 4
Hoy permanecer en esta organizacidn, es una cuestiéon tanto de
07 necesidad como de deseo.
08 Seria muy duro para mi dejar esta institucion. inclusive si lo quisiera.
Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucién. en
09 estos momentos.
Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para
10 pensar en salir de mi institucion.
Me entrego plenamente para alcanzar los objetivos de la institucion, de
11 esa manera demuestro mi compromiso con ella.
COMPROMISO NORMATIVO
No encuentro situaciones negativas en la institucién como para
12 abandonarla 1 3 4
Me agrada el nivel de organizacién y el cumplimiento de las normas que
13 tiene mi institucién.
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Considera que permanecer en su institucién es un asunto de necesidad

14 como de deseo.
15 Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.
16 Esta organizacion merece mi lealtad.
No abandonaria mi institucién en estos momentos, porque tengo un
17 sentimiento de obligacidn hacia las personas que laboran en ella.
Estoy en deuda con la institucién por todo lo que ha aportado a mi
18 desarrollo personal y profesional.




ANEXO 4: Validez de los instrumentos

Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTC QUE MIDE LAS COMPETENCIAS DIRECTIVAS

N= DIMENSIONES / items Charidad? Pertinencia® Relevancia® Sugerencias
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS si No Si No Si No
1 El director se iza p ha ks opor wlades para que estas
repercutan en ta competitividad de la organizacién. o = e
2 Considera gue ticnc Ia capacidad para i it los 1as pedagogi
= a 2 2 [ = S /
3 Considera que tiene habilidades para dar soluck acertadas a los problemas e
gue se suscitan en la institucién educativa. ~ /
4 Sobre cl director ik que con fos 10s para o /
alcanzar los objetivos propuestos.
5 Se caracteriza por que consigue el apoyo del grupo de docentes v personal a s 7
su cargo con facilidad. P
6 Considera que tiene facilidad para relaci con d v admini i
claves dentro de la institucion educativa. - = -~
7 El director ha lograds besi a los di ¥ admini ivos para el
logro de los objetivos institucionales. ok 2 A
COMPETENCIA INTRATEGICAS Si No Si No Si No
B8 Sus juicios y apreciaciones se basan en un trabgjo serio ¥y sustentado en
9 Utiliza la comunicacidn informal como herramienta de apoyo. que no
interficre en ol trabajo que reali - 7z 7
10 Escucha y ticnec en 1as p i de bos d e / o
" Considera gue todos jos integrantes de su equipo disp de la capacidad de
tomar decisiones acertadas. = / /
12 Considera quc tienc lidades para b su equipo de trabaj i S T
13 Considera gque en su trabajo desarrolla todas sus habilidades v capacidades /
profesionales. & P
14 Tiene la capacidad para fi un ambi de colab ion entre los
COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL Si No Si No Si No
15 Se caracteriza por resolver problemas con creatividad, buena predisposicion v A / /
mucha imaginacién.
18 Se izn por un alto grado de atenciom y reflexion para D4 s >
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resolver bl muy 1 A 7 o
17 [@ ks sus g ¥ actaa de ap iada  ante
18 Considera que las - ¥ dos de ani del director mfluyen cn su
rendimiento laboral 7 / 7
19 Prioriza sus actividades ad: 4 cn el po previsto para el logro de
sus objetivos. 7 A -
20 | Manticne el equilibrio p Tantc sittacionss de especial lensid 5 7 7
21 Toma decisi di das cn 3 de gran responsabilidad vy alto /
grado de incertidumbre. 4 7/
Obser ® sl hay S hay sclaevici o
Opinién de Ap 9(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] /J—“ 71 ”18
Apellidos y nombre s del juez c daran Lo OJ“DSB{A‘}Q_R!‘}OA‘}? on....... 1€ AsH3 \
gel ....Hetoablege _Yemalies oo
1Ch S de sin df alguna el dal lem, cizo, exacio y drocio

2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimensidn,

*Redevancia: El item es spropiado para representar al componente o dimensitn especiiica del consrucio
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iteres planteados son suficlentes para medi |a dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS DIRECTIVAS

15

Se caracteriza por resolver problemas con creatividad, buena predisposicion ¥
mucha imaginacion.

un alto grado de mencién y reflexién para

N° “DIMENSIONES / items Claridaa: | Per Gaz | Rel aa Sugerancias
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS Si No Si No Si No
1 El director se caracteriza porguee aprovecha las oportunidades para gue estas =
repercutan en la competitividad de Ia organizacion. -~ -
2 Considera gue tiene la capacidad para identify 1oz probl pedagog /
e institucionales antes que estos se manifiesten. = -~
3 Considcera gue tiene habilidades para dar soluci tadas a los probiemas 1555
gue sc suscitan cn la institucién educativa. 2= /
4 Sobre el director idera que con los ios para — /
alcanzar los objetivos uestos.
5 Se caracteriza por que consigue el apoyo del grupo ce docentes y personal a = S
su cargo con facilidad. P
6 Considera gue tiene [acilidad para relacs se con 4 v admini ivos | _— P
claves dentro de la institucién educativa. -
7 El di ha lograd hesi a los ds > inistrativos para el
logro de los objetivos institucionales. = FES =
COMPETENCIA INTRATEGICAS Si No Si No Si No
8 Sus juicios y apreciaci s basan cn un trabajo scrio ¥ sustentado cn
[} Utiliza la i i6n inf ! como her i de apoyo, que no
interficre en cl trabajo que realiza A 7 A%
= = e ae——s
10 Escucha y tiene cn Ias pr P de / / %
11 Considera que todos los integr de su equipo disp de ka capacidad de
tomar decisioncs acertadas. ZE / /
12 Considera que tiene cualidades para liderar su equip) de trabajo. o o= P
13 Considera que en su trabajo desarrolla todas sus habilidades y capacidades
profesionates. g FE F e
14 Tiene la capacidad para fomentar un ambicnte de colaboracién entre fos
jembros de su equip - A 7~
COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL Si No si No Si No
7 7 S

Sc iza por
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] probl muy les o - =
17 C la sus i y acmaa de spropiada antec disti i . s
sitsaciones
18 Consid que las i ¥ dos dc ani cel di influyen en su
/
rendimiento laboral. = =
19 Pr'nriz-n?us_..:‘ o o d: en <l tiecmpeo previsto para el logro de = = o
sus objetivos.
20 Manticne ef equilibrio 1 ante si B de especial i S DO Pt
21 Toma decisi d 1: en si 1 de gran resp bilidad y alto
grodo de incertidumbre. “ 5 2 =
Ob { si hay ) _M%w A EES
O de A [}] Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ] i e
Apellidos y nombre s del juez ./&. = SR 4 ..%92...4{44@ '.. .ﬁll:...gléé ?// ?
Esp det evaluador:..... Amwfajzw ........ &awmbnej)z ST o R S R A SR

1 Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el emnndlado del Hlem, es conciso, exacio y divecio
2 Pertinencia: Si el ilam pertenece a la dimension.
3 Relevancia: El tem es apropiado para rep aspecifica ded constructo

Nota: ia, se dice ch: Ios items pl; dos son sufi para meds la dimension

£ od
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Anexo 4

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

15

Se caracteriza por resolver problemas con creatividad, buena predisposicion ¥
mucha imaginacion.

un alto grado de mencién y reflexién para

N° “DIMENSIONES / items Claridaa: | Per Gaz | Rel aa Sugerancias
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS Si No Si No Si No
1 El director se caracteriza porguee aprovecha las oportunidades para gue estas =
repercutan en la competitividad de Ia organizacion. -~ -
2 Considera gue tiene la capacidad para identify 1oz probl pedagog /
e institucionales antes que estos se manifiesten. = -~
3 Considcera gue tiene habilidades para dar soluci tadas a los probiemas 1555
gue sc suscitan cn la institucién educativa. 2= /
4 Sobre el director idera que con los ios para — /
alcanzar los objetivos uestos.
5 Se caracteriza por que consigue el apoyo del grupo ce docentes y personal a = S
su cargo con facilidad. P
6 Considera gue tiene [acilidad para relacs se con 4 v admini ivos | _— P
claves dentro de la institucién educativa. -
7 El di ha lograd hesi a los ds > inistrativos para el
logro de los objetivos institucionales. = FES =
COMPETENCIA INTRATEGICAS Si No Si No Si No
8 Sus juicios y apreciaci s basan cn un trabajo scrio ¥ sustentado cn
[} Utiliza la i i6n inf ! como her i de apoyo, que no
interficre en cl trabajo que realiza A 7 A%
= = e ae——s
10 Escucha y tiene cn Ias pr P de / / %
11 Considera que todos los integr de su equipo disp de ka capacidad de
tomar decisioncs acertadas. ZE / /
12 Considera que tiene cualidades para liderar su equip) de trabajo. o o= P
13 Considera que en su trabajo desarrolla todas sus habilidades y capacidades
profesionates. g FE F e
14 Tiene la capacidad para fomentar un ambicnte de colaboracién entre fos
jembros de su equip - A 7~
COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL Si No si No Si No
7 7 S

Sc iza por
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resolver probl muy cc lej - = L
17 Controla sus emociones y actia de manera apropiada ante distintas
situaciones o P& > A
18 Considera que las i v dos de animo del director influyen en su
rendimiento laboral. e & Y
19 Prioriza sus actividades adecuadamente en el tiempo previsto para el logro de
sus objetivos. & o o3
20 Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial tensiéon 7 7 S
21 Toma decisiones ad das en si i de gran r bilidad y alto
grado de incertidumbre. s / e
Observaciones (p si hay suf ): Sy 1Ay soFceEsap
2
Op de P D(J Aplicafle después de corregir [ ] No aplicable [ ] IsdeNoYdel 20]8
Apellidos y nombre s del juez evaluador: GALDE%“A\VA(ABQ ....................... IS = A e R s
P del N4 -na 2 e SN L R
1Cl Se entiende sin difi alguna el i del item, es conciso, exacto y directo

2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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




Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? [Relevancia® Sugerencias
COMPROMISO AFECTIVO. Si | No |Si No |Si | No
1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucion. 7 ™ 7/
2 Realmente siento como si los problemas de la institucion fueran mios. /s / 7
3 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucion. 7 / 7
4 | Mesiento ligado emocionalmente a mi institucion. y S 7
5 Me siento integrado plenamente en mi institucidn. - / s
6 | Esta organizacion significa personalmente mucho para mi. v /
COMPROMISO DE PERMANENCIA Si No | Si No Si | No
7 | Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestién tanto de necesidad como de deseo. ¥4 K P
8 | Seria muy duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera. 4 7 P
9 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucién en estos momentos. 7 / Vi
10 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi 7
institucion. / -
11 | Me entrego plenamente para alcanzar los objetivos de la institucién, de esa manera
demuestro mi compromiso con ella. g / l
COMPROMISO NORMATIVO Si | No |Si No |Si | No
12 | No encuentro situaciones negativas en la institucion como para abandonarla 7 V4 7
13 | Me agrada el nivel de organizacién y el cumplimiento de las normas que tiene mi s y
institucion. -
14 | Considera que permanecer en su institucién es un asunto de necesidad como de deseo 7 e Y
15 | Me sentiria culpable si dejara mi institucién ahora. P /
16 | Esta institucion merece mi lealtad. - y >
17 | No abandonaria mi institucién en estos momentos, porque tengo un / J /
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sentimiento de obligacién hacia las personas que laboran en ella. L ] Z
18 Estoy en deuda con la institucion por todo lo que ha aportado a mi desarrollo -~ [~ 7
personal y profesional.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ﬁhjw ﬂ/afl{ﬂmoua
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

&/@Wd&f@é}f OB SHCIEDLL 2 i iviissiisiins
Especialidad del evaluador:.....[/mem.....g&u@mﬂﬁ....y...jwm............. ....................................... e SR

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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




Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? |[Relevancia’ Sugerencias
COMPROMISO AFECTIVO. Si No | Si No Si | No
1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucién. P o 7
2 Realmente siento como si los problemas de la institucién fueran mios. 7 o 4
3 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucién. 7 7/ /
4 Me siento ligado emocionalmente a mi institucidn. - A s
5 Me siento integrado plenamente en mi institucién. 4 7 bV
6 Esta organizacién significa personalmente mucho para mi. 7 7 .
COMPROMISO DE PERMANENCIA Si No | Si No Si | No
¥4 Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestién tanto de necesidad como de deseo. 4 S %
8 Seria muy duro para mi dejar esta institucidn, inclusive si lo quisiera. 7 7/ P
8 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucién en estos momentos. < / J/
10 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi 7
institucion. / -
11 | Me entrego plenamente para alcanzar los objetivos de la institucién, de esa manera
demuestro mi compromiso con ella. ch / *
COMPROMISO NORMATIVO Si No | Si No Si | No
12 | No encuentro situaciones negativas en la institucién como para abandonarla 7 V4 Pe
13 | Me agrada el nivel de organizacién y el cumplimiento de las normas que tiene mi % s
institucion. -
14 | Considera que permanecer en su institucién es un asunto de necesidad como de deseo Z y ~
15 | Me sentiria culpable si dejara mi institucién ahora. 7 / J
16 | Esta institucién merece mi lealtad. P y >
17 | No abandonaria mi institucién en estos momentos, porque tengo un / o V
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sentimiento de obligacién hacia las personas que laboran en ella. L ] Z
18 Estoy en deuda con la institucion por todo lo que ha aportado a mi desarrollo -~ [~ 7
personal y profesional.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ﬁhjw ﬂ/afl{ﬂmoua
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

.......... de...........del 20.....
&/@Wd&f@é} s O SOHEIB DEL 3 iicsvicisnssiiizmins
Especialidad del evaluador:.....[/mem.....g&u@mﬂﬁ....y...jwm............. ....................................... SS s SRR

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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




Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? |[Relevancia® Sugerencias
COMPROMISO AFECTIVO. Si No | Si No Si | No
1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucion. 7 » 7
2 Realmente siento como si los problemas de la institucién fueran mios. 7 7 4
3 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucién. 7 / 7
4 | Me siento ligado emocionalmente a mi institucion. s s/ ys
5 Me siento integrado plenamente en mi institucién. - 7 s
6 Esta organizacion significa personalmente mucho para mi. 7 P 2
COMPROMISO DE PERMANENCIA Si No | Si No Si | No
7 Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestién tanto de necesidad como de deseo. i D4 7
8 | Seria muy duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera. 4 7 7
9 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucién en estos momentos. 7 / /
10 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi 7
institucion. 7 s
11 | Me entrego plenamente para alcanzar los objetivos de la institucién, de esa manera
demuestro mi compromiso con ella. i / #
COMPROMISO NORMATIVO Si No | Si No Si | No
12 | No encuentro situaciones negativas en la institucién como para abandonarla o V4 7
13 | Me agrada el nivel de organizacién y el cumplimiento de las normas que tiene mi 7 ,
institucion. -
14 | Considera que permanecer en su institucién es un asunto de necesidad como de deseo 7 ~ -
15 | Me sentiria culpable si dejara mi institucién ahora. 7 / Y,
16 | Esta institucion merece mi lealtad. =" Y, 7
17 | No abandonaria mi institucién en estos momentos, porque tengo un Y, 7 /
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entimi de obli 16n hacia las personas que laboran en ella. > e
18 Estoy en deuda con la institucién por todo lo que ha aportado a mi desarrollo P
personal y profesional. 7 ~
>N \I\ ~ =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): =« Oy 2o ‘%\\C‘ e X
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [B<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

vodSide. A2 _del 20.1.D

Apellidos y nombre s del juez evaluador: .5/ (M uo&“‘“ % 'b¢n(\ls'¥¢ynavui\o DNI:....

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién x -~
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Base de datos de la variable competencias directivas

COM. EFICACIA PERSONAL

Z

COMP. ESTRATEGICA

2

5

2

4|4

2

4|4

4|4

4 1414

4 1414

4 1414

2

414144

5

2

3

4|4

4

2

4|4

4144

2

5

2

2

9| 10| 11/12|13| 14|15|16|17|18|19| 20|21

8

4

4

3

4

3

7

3

3

6

5

5

5

4|4

4

44

4144

2

2

414 |14]4

3

3

5

2

2

414

2

1

4

4

3

4

2

2

3

3

2

5

5

3

3

2

4)alalala

5

2

4

3

5

5

4

2| 3| 4

2

4

3

5414|4444

4| 3

1

2|44 |44 |4 /|44

3/14/4 |44

4414|444 |4)4

5/3/14 4

6

731414

8

9|3| 4

1012| 2

11|3| 2

12/14| 4 | 4

13|2| 2

14 (4| 4

15/4| 5

16

17 |3| 3

18/5| 5

19(4| 4|4

202 2

2113 3

22|45

2314 1

24

25|14\ 4

26|54 |4 | 4

27 |4\ 4

28|14 | 4

29|55
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41414

2

41414

41414

4 1414

4 1414

4 14| 4

5

2

2

5

4|4

4141444

4

4

4|4

3

2

4141444144

4144

4144

4

4

3

5

3

2

4

4

5

2

5

5

2

2

2

4|4

2

3

44

44

3

2

1

5

4

2

3

414

3

3

1

3

3

2

2

2

2

3

4)alala

1

2

3

2

1

5

2

41414 4]4

5

2

2

2

4

2

3

2

414

1

1

2

2

3

3

3

1

2

3

4

414 | 4

4| 3

4] 2

2| 4

4| 4

41 4

314 |4

5|2

30|12 1

31

32|13/ 4 | 4

33|14/ 4| 4

34

35|4| 5

36

37

38

339|544 (4|44

40|12 2

41|14|1 4 | 4

421314 | 4

43)12| 3

44|3| 3

452 2

46|2| 3

4712| 1

48|41 4 | 4 | 4

49|21 4 | 4

50(2| 4 | 4

51(3| 4 | 4

52|4| 3

53(4| 4

54|11

55|2| 2

56 2| 2

57|3| 3

58|1| 1

59

603 1

61

62
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2

4144

4|4

41414

41414

2

41414

2

2

4 1414

4 1414

2

5

3

4 14144

2

4|4

4|4

4|4

4

4

4|4

2

4|4

3

3

41414444

3

5

3

5

4

4

3

4

3

4

3

2

3

5

4

4

5

5

5

4|4

3

4

44

2

4144

414

4144

2

4

2

3

414 |4)4

3

3

2

2

414

3

2

4

4

3

4044

3

5

2

2

4

2

3

3

2

5

5

3

4

4

2

4)alalala

5

4

3

5

5

2

414|444 |44

3|15

41414 1|4

slalalalalals

63|44 | 4

645 4

654 4

663/ 4|4 |4

67 |4 2

68|44 |44 ,4]14)4

69|44 |4 |4

70

71|34 | 4

723 2

73|13/ 4 | 4

74

75|3| 4

76 |2 2

77 3| 2

78

79|12 2

802 4

81|45

82|5/4 4|44 |4|4

83|33

84 5|5

85 |4| 2

86|2| 2

87|33

88|45

89(4lalals

904 3

91|4| 4

92

93|4| 4

944\ 4

95|5| 2
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5

4 |4 |4

3

5

2

4 |4 |4

4 |4

4 |4 |4

3

4 |4 |2

3

4 |2 |4

4 |4 |4

2

3

5

4 |14 |4 |4

5

4 |4

4 |4

4 |4

5

4 |4

4 |4

4

3

5

2

4

2

3

4 |14 (4 (4 |4 (4 |4

4 |4 |4

4 |4 |4

4 |4 |4

4

2

4

4

5

5

4

4

5

4

4

4

5

4

4

2

5

5

3

5

3

4 |4

5

3

4 |2

1

5

4 |3

4 |4 |4

1

3 |3 |3

3 |3 |3

2 (4 |2 |4 |4

2 |2 |2

3 |3 |3

5

4 |4 |4 |4 |4 |4

5

5

3

4 |4 |2 |2

3

2 |3 |3 |3

3

3

3

3

5

4

3

3

3

1

3

1

2

2

3

3

2|12 (4 |3 (2 |2

4/4 |14 |3

314 |4

44 |4

4

4

4/2 |2 |4

2|4 |4 |3 (3 |4

4

2|4 |4 |2 |2 |4

2|12 (4 |3 (2 |2

4/4 |14 |3

314 |4

3

212 |2 |2 (2 |2

2

4/4 |14 |4 |3 |3

214 (4 |2 |3 |4

2(a |4 |2 [a |a

3|4 (4 [3 [a |4

4

414 |2 |2 |4 |2 |4

1

2

3

4/4 4 |13 |4 |3 |4

3

314 |2
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100

101
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109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120
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12113 14| 15| 16| 17| 18

9| 10|11

4

2
5

2

2

4

8

7

6

414 |2|4

414 \|2|4

414 |4|5

414 |4]|2

414 \|4]|4

414|3|5

4
4

4

4

4
4

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41
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4

4

3

414 /|2|3

414 /|2|3

414\|5|4

2

4

4

4

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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53
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55

56
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58
59

60
61

62

63
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65

66
67

68
69

70
71
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74
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76
77

78
79
80
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2

4

3

414 \|2|2

41412|4

41412|4

2

4

4

2
2
2

1

2
3
3

2

4
4

4

5
4
4
4
4
4
2
4
3
3
3
3
4
3
4
5
2
4
4

3
4
4

2

4
4
4
2

86
87

88
89

90
91

92

93
94

95

96
97
98
99

100| 5

101 3

102 1

103 | 4

104 | 5

105| 5

106 | 4

107 | 3

108 | 4

109| 3

110 2

111 3

112 | 5

113 | 4

114 | 4

115| 5

116 | 4

117 | 4

118 | 1
119

120 2

121 3

122 | 4

123 | 2

124 | 5

125| 3

126 | 4

127 | 4
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