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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada Habilidades directivas y felicidad
laboral en el engagement docente de la RED N° 04, S.J.L. 2020, el cual tuvo
como objetivo general, determinar si existe incidencia entre las habilidades

directivas y la felicidad laboral en el engagement docente.

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
de corte transversal y correlacional causal de tipo aplicada. La poblacion de la
investigacion corresponde a los 204 docentes que conforman la RED N° 04 S.J.L.,
de los cuales se consider6 a 134 como muestra. A quienes se les aplico
cuestionarios para determinar el nivel de cada variable de estudio, previamente
los instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos y demostraron
confiabilidad, a través del valor Alpha de Cronbach. Luego, los resultados se

procesaron mediante tablas de frecuencia y prueba de regresion logistica ordinal.

Se concluyé que existe incidencia entre las habilidades directivas y la
felicidad laboral en el engagement docente en la RED N°04, S.J.L. 2020, tal como
se evidencia en los resultados, donde se observa que la felicidad laboral y las
habilidades directivas muestran un p—valor menor que a=0,05 (0,002 y 0.023

respectivamente), rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna.

Palabras clave: habilidades directivas, felicidad laboral engagement docente.
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ABSTRACT

The present research work entitled Management skills and job happiness in the
teaching engagement of RED N ° 04, S.J.L. 2020, which had the general objective
of determining whether there is an incidence between managerial skills and job

happiness in teacher engagement.

The research had a quantitative, non-experimental design, cross-sectional
and correlational approach. The research population corresponds to the 204
teachers that make up RED N ° 04 S.J.L., of which 134 were considered as a
sample. To whom questionnaires were applied to determine the level of each
study variable, previously the instruments were validated by expert judgment and
demonstrated reliability, using the Cronbach Alpha value. Then, the results were

processed using frequency tables and ordinal logistic regression test.

It was concluded that there is an incidence between managerial skills and job
happiness in teacher engagement in RED N ° 04, S.J.L. 2020, as evidenced in the
results, where it is observed that job happiness and managerial skills show a p-
value less than a = 0.05 (0.002 and 0.023 respectively), rejecting the null

hypothesis and accepting the alternative hypothesis.

Keywords: managerial skills, work happiness, teaching engagement



ABSTRATO

O presente trabalho de pesquisa intitulado "Habilidades gerenciais e felicidade no
trabalho no trabalho docente de RED N ° 04, S.J.L. 2020 7, que teve como
objetivo geral determinar se ha incidéncia entre habilidades gerenciais e felicidade

no trabalho no envolvimento dos professores.

A pesquisa teve delineamento quantitativo, ndo experimental, transversal e
correlacional. A populacdo pesquisada corresponde aos 204 professores que
compdem o RED N ° 04 S.J.L., dos quais 134 foram considerados como amostra.
A quem foram aplicados questionarios para determinar o nivel de cada variavel de
estudo, os instrumentos foram previamente validados por julgamento de
especialistas e demonstraram confiabilidade, por meio do valor de Alfa de
Cronbach. Em seguida, os resultados foram processados usando tabelas de

frequéncia e teste de regresséo logistica ordinal.

Concluiu-sé que ha uma incidéncia entre habilidades gerenciais e felicidade
no trabalho no envolvimento dos professores no RED N ° 04, S.J.L. 2020, como
evidenciado nos resultados, onde se observa que a felicidade no trabalho e as
habilidades gerenciais apresentam um valor de p menor que a = 0,05 (0,002 e
0,023, respectivamente), rejeitando a hipotese nula e aceitando a hipétese

alternativa.

Palavras chave: habilidades gerenciais, felicidade trabalho, compromisso de
ensino.



I. INTRODUCCION



Una de las grandes preocupaciones que tienen actualmente las instituciones y
empresas es la de brindar servicios y productos de calidad. Dicho constructo,
obviamente, se ha extendido también al campo pedagdégico, por lo que la
busqueda de la calidad educativa como demanda ha llevado a planear una serie
de estandares e indicadores en los que el docente tiene un papel preponderante
Véasquez (2017). El profesional de la educacion se ha tornado en un elemento
fundamental del servicio educativo, por lo que se ha insistido en mejorar en los
altimos afios sus habilidades pedagdgicas, su salud emocional y también, la
econdémica. De esta manera, se ha buscado en los diversos paises que el docente
desarrolle un sentimiento y pensamiento positivo con lo que hace; es decir, un
compromiso laboral o “Engagement”. Fuentealba e Imbarack (2014) explicaron
gue el engagement en el docente resulta trascendental para la mejora profesional,
pues permitieron, desde la motivacién interna, analizar las fortalezas y debilidades
gue permitieron alcanzar un registro de calidad. Por otro lado, desde el punto de
vista institucional, un docente comprometido implica tener vision y mision
compartida, en la que la consecucion de objetivos o metas educativas es tarea de

todos.

Si bien el engagement docente fue vital, aun existieron problemas en los
profesores para asumir un compromiso en su labor como educadores. Este
asunto ha provocado, segun Gamero (2013), que muchas veces el docente sea
visto como el principal responsable de los fracasos en los sistemas educativos.
Entre las causas principales que originaron este problema, destacan Horn y
Murillo (2016) la de la compensacion economica: la mayoria de docentes entiende
que el salario es insuficiente, por lo que un compromiso total para con la labor
resulta “injusto”. Por otro lado, Lépez (2017) explicé que la labor docente ha sido
maltratada socialmente, lo cual ha generado que estos profesionales se
encuentren casi siempre solos en su afan educador. Similar postura mantiene
Teixeira y Alves (2016), quienes apuntaron que los docentes no se sienten
cémodos en su labor debida, entre muchas cosas, a que su propio sistema
educativo les ha dado la espalda, a través de un escaso salario y politicas nocivas

para su desempefio.



Existieron evidencias que la problematica abordada anteriormente se refleja
en varios niveles. En el plano internacional, la Unesco (2018) describié en su
estudio que los resultados de la encuesta internacional sobre ensefanza y
aprendizaje indican que los docentes realizan muchas veces actividades
extracurriculares que, desde su punto de vista, no fueron recompensadas de
manera justa, lo cual afecta su motivacion y compromiso laboral (en Japén, las
actividades extracurriculares son de ocho horas semanales). De esta manera, uno
de los rasgos consecuentes fue el ausentismo de los profesores. El estudio
estipulé en una muestra de seis paises de bajos y medianos ingresos que este
problema, en el 2000, se reflej6 en un 19 %, en promedio; por otro lado, datos
actuales mostrados por la OCDE citado por Arroyo-Cafada (2019) demostraron
que el ausentismo en el mundo se establecié en un 13%. En Senegal, por otra
parte, entre el 2007 y el 2014, el 10% de los profesores del nivel primaria se
ausentaron de clases. En datos mas actuales, lo explicO que en Sudamérica. La
OCDE establecioé que el principal problema se da en Sudamérica, especialmente
en Uruguay, en donde el ausentismo afecté al 65% de los estudiantes. La
situacion de otros paises tampoco fue alentadora, como son los casos de
Argentina (59%), Brasil (34%) o Chile (25%). Asimismo, Herrera y Perandones
(2017), consideraron los estudios realizados por Taylor y Francis Group,
informaron que en Europa, el 71% de docentes encontraron una poco motivacion
0 compromiso con su labor debido a la carga laboral y la cultura que existe
orientada a la meta u objetivo. El 40 % de los docentes entrevistados afirmaron
haberse retirado o dejaron claro su propdésito de retirarse de la carrera docente en

el lapso de diez afios.

En Peru, la situacion fue muy parecida pues el engagement docente no fue
el mas adecuado dadas las caracteristicas de nuestra sociedad Davey (2017).
Los especialistas del Minedu (2017), en un estudio realizado sobre las actitudes
docentes hacia su profesion, resaltaron que a pesar de existir una relativa
satisfaccion con respecto a su labor, la demanda mejores condiciones es una
constante. Los estudios reflejaron que el 95% de profesores en nuestro pais han
desarrollado una actitud positiva frente a su profesion; sin embargo, es necesario

destacar también que uno de cada cinco maestros considera que lo que mas lo



desalienta en su labor y desarrollo de un compromiso mas logrado es la
remuneracion. Por otro lado, otro asunto resaltable lo constituy6 el hecho de que
el 31% de los docentes consideraron que otra dificultad lo constituyen las
relaciones interpersonales con otros maestros. Por otro lado, existe un
denominador constante en la labor del profesorado: consideraron que la familia no
es un aliado en el desarrollo de los aprendizajes; ello dadas las condiciones
socioeconémicas comunes de las familias peruanas. Todo ello generé que el
docente de nuestra nacion no desarrolle una dedicacion idonea a su labor, acorde

a las necesidades que demandaron la educacion peruana.

Las caracteristicas mostradas anteriormente también se manifiestan en la
RED N°04 del distrito de San Juan de Lurigancho. Se observé que en algunas
circunstancias puntuales, los docentes se encontraron poco motivados, sin
energia y poco comprometidos con la labor de la ensefianza. Ello, obviamente,
provocd que los resultados que se obtuvieron en las distintas evaluaciones no
fueron las mas adecuadas; lo mismo con respecto a los resultados de
aprendizajes por parte de los estudiantes. Esta situacion se observd tanto en
docentes nombrados y contratados, con un denominador comuan: fueron,
paradgjicamente, los docentes de mayor edad quienes ya no se muestran
vinculados con labor realizada, lo cual se demostr6 con actitudes reacias al
cambio o capacitaciones, estrategias tradicionales que no contribuyeron a
aprendizajes significativos y poca disposicion para el trabajo en equipo. Por otro
lado, es constante escuchar en ellos que es complicado comprometerse con el
trabajo dado que el salario es poco, lo que obliga a tener que buscar mas
alternativas laborales en otras instituciones y, a veces, no relacionadas

necesariamente al ambito educativo.

Toda esta situacion llevé a formular el siguiente problema general de
investigacion: ¢Existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad
laboral en el engagement docente de la RED N° 04, S.J.L. 20207

En lo referido a los problemas especificos se formuld los siguientes:
Problema especifico 1: ¢Existe incidencia entre las habilidades directivas y la



felicidad laboral en la dimension vigor de la RED N° 04, S.J.L. 2020? Problema
especifico 2: ¢Existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad
laboral en la dimension dedicacion de la RED N° 04, S.J.L. 2020? Problema
especifico 3: ¢Existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad
laboral en la dimension absorcion de la RED N° 04, S.J.L. 2020?

El presente estudio tuvo una justificacion practica, pues los resultados que
se han obtenido seran beneficiosos para los docentes y la comunidad educativa
en general. Tomando en cuenta la importancia de engagement para garantizar
resultados de aprendizaje de calidad, el encontrar una correlacién de estas con
las habilidades directivas y la felicidad laboral permiti6 encontrar alternativas de
solucion que partan de estrategias de mejora de estas dos Ultimas variables.
Asimismo, como se ha mencionado, los principales beneficiarios han sido los
estudiantes, pues el compromiso docente con la labor es un compromiso también

con los alumnos.

Existi6 ademas una justificacion tedrica, sostenida en la informacion
presente en este estudio. Se abordé un marco teérico sobre las habilidades
directivas, la felicidad laboral y el engagement docente. Con respecto a esta
ultima variable, el término procede del &mbito del mercadeo en la administracion;
sin embargo, se tomd en cuenta su implicancia en el ambito educativo, por lo que
la informaciébn sobre esta fue importante y novedosa, sobre todo para

investigaciones experimentales.

Esta investigacion tuvo también una justificacion metodoldgica, puesto que
los resultados obtenidos obedecieron a la aplicacion de instrumentos, los cuales
fueron validados y estaran disponibles con garantia de confiabilidad para que
puedan ser usados en otras investigaciones. Asimismo, puedan servir como
instrumentos para el diagndstico local en instituciones, de tal manera que se
puedan proponer algunas alternativas que permitan mejorar el compromiso

docente en las instituciones.

Por ultimo, esta investigacion tuvo una relevancia social, dado que una



mejora del factor emotivo en el docente implica también una mejor relacién con
los estudiantes y con los padres de familia. Las mejoras de las escuelas implican

también una mejora de la sociedad en su conjunto.

Con respecto a los objetivos del estudio se planted un general: Determinar
si existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en el
engagement docente de la RED N° 04, S.J.L. 2020.

En lo referido a los objetivos especificos se formularon los siguientes:
Objetivo especifico 1: Determinar si existe incidencia entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral en la dimension vigor de la RED N° 04, S.J.L. 2020.
Objetivo especifico 2: Determinar si existe incidencia entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral en la dimensién dedicacion de la RED N°04, S.J.L.
2020. Objetivo especifico 3: Determinar si existe incidencia entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral en la dimension absorcion de la RED N° 04, S.J.L.
2020

Ante los objetivos propuestos, se generd la hipotesis general: Existe
incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en el engagement
docente de la RED N°04, S.J.L. 2020.

En lo referido a las hipotesis especificas se formularon las siguientes:
Hipotesis especifica 1: Existe incidencia significativa entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral en la dimension vigor en la RED N°04, S.J.L. 2020.
Hipotesis especifica 2: Existe incidencia significativa entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral de la dimensién dedicacion de la RED N° 04, S.J.L.
2020. Hipotesis especifica 3: Existe incidencia significativa entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral en la dimension absorcion de la RED N° 04, S.J.L.
2020



Il. MARCO TEORICO



Las tres variables que son objeto de estudio en esta investigacion, fueron

revisadas en otros estudios, que se propusieron buscar la relacion entre ellas.

En el plano nacional, en cuanto a la relacion entre las variables engagement
docente y habilidades directivas, Cardenas (2020) en su estudio realizado en
Lima, evidencié que el compromiso docente es influenciado significativamente por
las habilidades directivas. El estudio que se realiz6 en Lima, por Lanao et al.
(2019) sefial6 una correlacién fuerte (r=0.80) entre la felicidad laboral y en
engagement docente, lo mismo que para las dimensiones de compromiso de
continuidad y compromiso afectivo con felicidad, a diferencia del nivel moderado
gue se evidencio entre el compromiso normativo y felicidad. Esto se corroboré con
las investigaciones desarrolladas en Lima por Davey (2017) quien establecié una
influencia significativa de la felicidad laboral en el engagement docente; mientras
gue en Arequipa, Gamero (2013) encontré que la felicidad present6 una fuerte

relacién con el compromiso.

A nivel internacional, en cuanto a la relacion entre las variables felicidad
laboral y engagement docente, Joo y Lee (2017) desarrolldé su estudio en Corea
del Sur confirmando que el nivel de felicidad en el trabajo dependi6 de las

caracteristicas individuales y del entorno.

Al revisar los estudios correlacionales sobre habilidades directivas y
engagement docente, se encontr6 en Chile la investigacion de Horn y Murillo
(2016), quienes llegaron a la conclusion de que el engagement depende de la
escuela donde trabaja el docente, ademas sefialaron la organizacion de trabajo y
el acompafamiento pedagdgico como las dos préacticas directivas que mas

incidieron en la variable.

Asimismo, se encontraron estudios con propuestas para desarrollar el
engagement docente, entre ellas se tuvo la investigacion de Fuentealba e
Imbarack (2014) en Chile, en la cual sostuvieron la necesidad de cuidar la
formacion inicial y continua del docente, asegurando procesos reflexivos que

integren el ser y el hacer en el quehacer educativo. Tal como lo reafirmaron las



investigaciones internacionales de Warr (2013) en Reino Unido; Dehaghi (2012)
en Iran; Field y Buitendach (2011) en Sudafrica; Héllen y S&aksjarvi (2011) en
Finlandia; y Rego et al. (2011) en Portugal; todos ellos mostraron la existencia de
una relacién de influencia significativa de la felicidad en el trabajo hacia el

compromiso organizacional.

Por su parte, en lIsrael, Nir (2002) plante6 la necesidad de aumentar
beneficios y autonomia profesional a los docentes para que respondan al

aumento de efectividad que les solicitan

Para el desarrollo de la variable felicidad laboral existieron varias
propuestas, entre ellas la presentada por Lopez-Meza y Martinez-Garcia, (2018),
guienes propusieron la piramide de la felicidad laboral repartida en diez niveles.
En el nivel superior el respeto por uno mismo, debajo el presentismo laboral,
luego combatir el aburrimiento, ser proactivo, lidiar con compafieros competitivos,
optimizar el tiempo, identificar y manejar jefes téxicos, compromiso laboral, metas
claras y finalmente en la base, reconocernos y reconocer. Otra propuesta, fue la
de incorporar la educacion emocional en la formacion inicial y continua de los

docentes (Perandones et al., 2013).

Todo lider que dirige un grupo humano debe reunir requisitos
indispensables que les permiti6 ser seguidos y por lo tanto poder lograr los
objetivos. En este sentido, se requiri que manejen una serie de cualidades
conocidas como habilidades directivas. Pazmiio, Parrales, Muiioz y Merchan
(2019) las definieron de manera general como aquellas capacidades que posee
un individuo para ejercer acciones de liderazgo eficiente. Por otro lado, Lujan
(2017) los concibié como destrezas basicas y capitales con las que todo director
debe actuar para ejercer compromiso y motivacion por parte de sus seguidores.
Ello implic6 que todo lider que ejerce este tipo de habilidades tuvo a su
disposicion diversas estrategias y recursos que le permitieron administrar las
instituciones 0 empresas con solvencia a partir de un buen manejo del talento
humano. En el ambito educativo, las habilidades directivas fueron condiciones del

director de una institucion educativa, por lo que tomando en consideracion los



aportes de Arroyo-Cafada (2019) se las pudo concebir como capacidades que
demuestra un directivo en el ejercicio de su liderazgo y que le permitieron

alcanzar los objetivos educativos que han demostrado eficacia y eficiencia.

Segun Lujan (2017), cuando se abordaron las habilidades directivas en los
lideres, se pudo analizar cinco caracteristicas que las fundamentan. Whetten y
Cameron (citados por Lujan, 2017), explicaron que este tipo de habilidades son
conductuales; ello entendido como capacidades que son medibles y observables.
Desde ese punto de vista, se trataron de la ejecucién de acciones identificables,
mas no fueron atributos abstractos de la personalidad de los directivos. En
segundo lugar, las habilidades directivas fueron controlables. Esto se entiende
pues es el individuo quien las manejas y las desarrolla, las mantiene, o en
algunos casos la estanca de manera consciente. El control implicé que un
directivo decide como desempeniar las conductas de su liderazgo. En tercer lugar,
se fundamentaron que las habilidades directivas se pueden desarrollar. Este
fundamento se hallé en relaciéon con el anterior, pues los sujetos pueden hacer
gue sus habilidades progresen, utilizando para ello la retroalimentacion y la
practica. Mejorar las habilidades directivas implicé mejores réditos para la
empresa y para los seguidores. En cuarto lugar, estas habilidades se encontraron
interrelacionadas. Los directivos no manejaron las habilidades de manera
independiente, sino que las utilizaron de manera integrada, dependiendo incluso
es éxito de algunas a partir del dominio de otras, por lo que esta caracteristica fue
importante para distinguir a los directivos eficaces de los que no lo son. Por
ultimo, las habilidades directivas fueron contradictorias, diversas, mas no
incompatibles. El directivo manejé habilidades que van desde el trato humano,
hasta el incentivo del espiritu emprendedor, por lo que esta variedad resulté
importante para manejar diversas situaciones y tipos de personas (Pereda-Pérez
et al., 2018).

Pons citada por Barrientos, Silva y Antinez (2016), tomando en cuenta el
enfoque administrativo explico que las habilidades directivas implicaron tres
microhabilidades béasicas para su real funcionamiento. De esta manera explico

gue un lider debe contemplar en primer lugar habilidades técnicas. Este tipo de
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capacidades se relacioné con el manejo técnico de estrategias y metodologia que
pudieron hacer el trabajo mas productivo. Desde ese punto de vista, un lider es
alguien que maneja de manera competente los procesos y su implementacion. Un
segundo grupo de habilidades fueron aquellas que se conocen como humanas.
Para Pons, estas contemplaron las relaciones interpersonales y la capacidad de
motivar y sobre todo de manejar conflictos al interior de la institucién. Por otro
lado, implic6 también el manejo de equipos de trabajo y la generacién del
compromiso para la participacion de los miembros; el lider que manejo estas
habilidades es un directivo que sabe generar el trato humano. Las ultimas
habilidades fueron conocidas como las conceptuales. Estas implicaron que el
directivo debe tener capacidad de abstraccion y dominio del trabajo con los
conceptos y las ideas; este lider tuvo conocimiento de las distintas funciones que
cumple las organizaciones y cOmo estas se pudieron complementar. Asimismo, el
directivo manejo estrategias para el diagnostico de problemas surgidos para, a
través del razonamiento y la deduccion, buscaran alternativas que pudieran

solucionarlos.

En el desarrollo de la mejora de las habilidades directivas han surgido mas
enfoques o teorias. Otro de los enfoques surgidos es el de la teoria del
intercambio de lider y miembros. Arroyo-Cafiada (2019) explicaron que este
modelo se sustentd en la relacidén entre el directivo y los seguidores. Con base en
ello, esta teoria implicé dos tipos de relaciones desarrolladas: En la primera, el
directivo garantizd confianza y compromiso con el trabajo que relacionaron los
empleados; por otro lado, un segundo tipo contemplé que el directivo utilizdé su
condicion de jefe para que el empleado o subordinado simplemente obedezca. El
liderazgo situacional es Paul Hersey y Ken Blanchard (2014) es otro de los
enfoques surgidos en la década del 80, el cual se centra principalmente en los
seguidores; para ello, el lider debe optar por un estilo de liderazgo acorde a las
caracteristicas de los mismos. Se considerd que el lider es aceptado o rechazado
por los seguidores, por lo que su desempefio dependera de esta percepcion; es
decir, si los empleados entienden que el lider reline las competencias necesarias,
los resultados seran 6ptimos, pues al fin y al cabo fueron los seguidores los que

ejecutaron las tareas. Un ultimo enfoque que se encontr6 basado en el modelo de
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Fiedler, el cual se sustentd en la relacion entre la actitud que tiene el lider y el
como se manifiesta el rendimiento de la organizacion. Este modelo explico que el
liderazgo surge a partir de las situaciones e interrelaciones entre los grupos
humanos (Angulo, 2020 y Ledn, 2020).

Para abordar esta investigacion se tomaron en cuenta las dimensiones
sobre las habilidades directivas propuestas por Whetten y Cameron citados por
Lujan (2017), quienes consideraron un modelo cimentados en diez habilidades
directivas fundamentales sistematizadas en tres dimensiones: personales,
interpersonales y grupales. Las primeras correspondieron a capacidades que se
vincularon con el individuo o con el yo, y que por tanto, son propias de los lideres.
Entre estas habilidades se encontraron el tener conciencia de su personalidad, de
sus fortalezas y debilidades; el manejo del estrés y de los estresores, con
capacidad para manejar situaciones complicadas y adversas; y la capacidad para
solucionar problemas a partir del andlisis situacional. En segundo lugar, se
encontraron las habilidades interpersonales, las cuales se relacionaron con la
capacidad de interaccion con otros sujetos. Entre las habilidades que integran
este grupo destacaron la comunicacion de apoyo, las cuales lograron que los
mensajes sean asimilados con claridad y que los interlocutores se sintieran
valorados. También se encontraron aqui los atributos particulares del lider, su
capacidad para motivar y comprometer a los seguidores en la consecucién de los
objetivos, y el manejo de situaciones conflictivas. Por altimo, se encontraron las
habilidades de tipo grupal, las cuales guardaron relacion con los momentos o
circunstancias surgidas en los equipos de trabajo, ya sea como lider o como
integrante. Entre las capacidades agrupadas destacaron el facultamiento y la
delegacion, lo cual pas6 por otorgar responsabilidades a los integrantes, de tal
manera que estos se sintieran empoderados y motivados y la formacion de los
equipos a partir de las caracteristicas y potencialidades de los sujetos de tal
manera que pudieron lograrse la sinergia adecuada. Duana y Morales (2017) y
Hoffman y Shipper (2011), explicaron que el directivo necesitd aqui desarrollar un
ambiente positivo de tal manera que se alcance el éxito de los equipos y, por

ende, de la organizacion.
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La segunda variable del estudio es la felicidad laboral. En primer lugar, la
felicidad ha sido materia de andlisis desde la Optica psicologica y filosoéfica; sin
embargo, en los Ultimos afios también se vio observado desde la perspectiva
organizacional, puesto que se ha visto que la calidad obedecié a un bienestar y
armonia laboral Collazos y Blandén (2019). Para Correa y Cuevas (2017), uno de
los primeros intentos por definir la felicidad se encontraron en los registros de
Aristételes, para quien esta no era mas que un estado que se lograba a través de
conocimiento del cédmo vivir bien. Mas adelante, con los aportes de campo de la
psicologia, se cred un constructo mas completo y se defini6 como un estado
emocional en el que un individuo tuvo una sensacion de realizacion y de bienestar
al haber logrado sus metas o propositos. Lopez y Martinez (2018) indicaron que
no se trata de un sentimiento pasajero, sino que por el contrario, una de sus
caracteristicas fue la durabilidad. Tomando en cuenta las definiciones anteriores,
la felicidad laboral fue concebida como el bienestar de los trabajadores de una
institucion a través de un clima laboral positivo. El logro de la felicidad laboral
implicé entonces, garantias de desarrollo profesional en la empresa, espacios
adecuados para el trabajo, motivacion hacia la labor realizada y reconocimiento

de los esfuerzos brindados.

La busqueda de la felicidad laboral ha llevado a plantear diferentes modelos
de alcance y de gestidén en las empresas. Uno de ellos es el que propuso Grant
citado por Palomera (2017) denominado modelo multidimensional del bienestar;
este consider6é que la felicidad en una empresa, desde el punto de vista
organizacional, se logra al realizar un inventario de los principales aspectos que
destacan en el bienestar del trabajador para posteriormente darles un orden en
base a la importancia que se le otorga a cada uno de ellos desde el punto de vista
del empleado. Posteriormente esos factores fueron implementados a través de
planes operativos. Gonzales, Ponce, Rios y Vargas (2018) propusieron otros
modelos de gestion de la felicidad, entre los que destacO el propuesto por
Gutiérrez, denominado modelo integral para la cultura de la felicidad, el cual parte
de considerar como elemento central del ambiente organizacional a las personas
gue trabajan. El modelo propuso que el trabajador debe sentir que el ambiente

laboral es arménico y positivo, de tal manera que se sintieran a gusto en sus
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puestos y en el desarrollo de las actividades programadas.

El siguiente modelo que se desarroll6 se denomina Modelo de gestion de la
felicidad, el cual contempl6 tres aspectos: En primer lugar, la concepcién ética del
sujeto; el trabajador de una empresa o institucion no es solo una herramienta para
alcanzar rentabilidad; sino un ser humano que merece ser feliz y desarrollado. En
segundo lugar se encontrd la ejecucion de herramientas practicas de gestion;
estas palancas de gestion implicé que, primero, se debe mostrar un liderazgo que
busque el cumplimiento de las obligaciones, pero también preocupado con los
individuos; segundo, que promueva una gestidn participativa, que involucre
activamente a los trabajadores a través de politicas organizacionales; y por ultimo,
la instauracion de una gerencia de la felicidad, la cual fue la evolucién de gerencia
del talento humano, la cual debe garantizar que exista un sistema de gestion de la
felicidad en la empresa a través de la implementacion de estrategias y aplicacion
de proyecto. Por ultimo, en tercer lugar, surgido la implementacion de los
componentes esenciales del bienestar en la labor: la positividad, relacionado con
la generaciébn de emociones contribuyentes al bienestar humano; el sentido,
relacionado con el trabajo y la motivacion para el logro de los objetivos; las
relaciones confiables, las cuales se deben dar entre el personal y de manera
vertical entre los jefes y el personal; el desarrollo profesional y personal, es decir
garantizar que los trabajadores puedan progresar como sujetos de la
organizacién; el compromiso, o la busqueda del involucramiento emotivo con la
empresa; y el logro o reconocimiento, sobre todo, a los éxitos cosechados por los

empleados en sus labores.

Una de las teorias mas aceptadas de la felicidad laboral, es la que propuso
Lyubomirsky citado por Rojas (2016), en donde se postulé que esta variable
depende de diversos factores. Segun su postura, existié una incidencia genética,
la cual correspondi6 al 50%. Por otro lado, un 10% correspondié a las
circunstancias que ha experimentado el individuo a lo largo de su vida; mientras
gue un 40% estuvo relacionada con la propia decision del sujeto para ser feliz.
Ballon (2018), asimismo, argumentd que algunas acciones puntuales

contribuyeron al logro de la felicidad, entre las que destacé a la generosidad y la
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instauracion de pensamientos positivos, el saber perdonar y ser agradecidos, el
cuidar la corporalidad y también la espiritualidad, perseguir objetivos trazados a
partir de la relacion con los demas, y experimentar diversas situaciones. Por otro
lado, Alarcon citado por Salas y Alegre (2018), explicaron también algunos
indicadores propios de la felicidad. En primer lugar, se encontrd el sentido positivo
de la vida. Ello implicé una mirada a la existencia desde los aspectos beneficioso
de estar vivo, por lo que se buscé evitar la presencia de sentimientos angustiosos
o frustrantes que dificulten ser optimista. El segundo elemento se denominé
satisfaccion con la vida, y se relaciond con la satisfaccion que siente el individuo
con lo que alcanz6 hasta el momento. Aqui se tomd en cuenta las actitudes que
tuvo el sujeto con el lugar en el cual se encuentra y con su optimismo por alcanzar
aquello que se ha propuesto. El tercer elemento se denominé realizacion personal
y tuvo que ver con la perspectiva de felicidad plena. Implicé el tomar en cuenta
gue tanto se cree realizado un individuo a partir del cumplimiento de las metas
propuestas anteriormente. El ultimo elemento se denominé alegria de vivir. Este
factor se entendié como la manifestacion de sentirse bien con su existencia, por lo
gue son caracteristicos de ello el optimismo y el disfrute de las experiencias

vividas.

En esta investigacion se tomé en cuenta las dimensiones propuestas por
Ramirez, Alvarez y Garcia (2019) quienes a través de los aportes de Linz y
Semykina postularon dos dimensiones para entender la felicidad laboral: Factores
relacionados con el puesto de trabajo y factores intrinsecos del trabajador. La
primera dimension abarcé la percepcion sobre las condiciones en las que se
desenvuelven un trabajador y que por lo tanto, le generaron bienestar: el disfrute
por lo que hace, el salario percibido, el clima organizacional presente en la
institucion, la calidad de liderazgo ejercida por el jefe y la sensaciéon de estabilidad
laboral en su centro de trabajo. Con respecto a la segunda dimension, se entendié
que las caracteristicas del individuo como ser humano también contribuyeron al
alcance de la felicidad laboral. Destacaron aqui los sentimientos saludables y la
estabilidad emocional, la capacidad de automotivarse para cumplir con las metas

y algunas caracteristicas de su personalidad, como por ejemplo la extroversion.
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La Ultima variable de esta investigacion correspondiéo al engagement
docente. Se vio que uno de los principales esfuerzos que han tenido los sistemas
educativos fue generar un compromiso docente, pues la mejora de los
aprendizajes requirid6 que sea el docente, agente directo con los estudiantes,
guien asumié los cambios y las mejoras de las politicas educativas Bruns y
Luque, (2014). El engagement ha sido definido de diversas maneras. Para
Salanova y Shaufeli (2009) el engagement fue constructo que agrupa
sentimientos que lindan con la dedicacién, el vigor y la absorcion que se siente
hacia algo. Explic6 ademas que cuando se habla de un estado vigoroso, hace
referencia a un intenso nivel energético hacia alguna actividad, como puede ser
por ejemplo el trabajo. Esa dedicacion o motivacion interna fue la que permitio al
colaborador a cumplir con metas u objetivos, incluso a pesar de la existencia de
dificultades o problemas. Tomando en cuenta esta postura laboral, Duran,
Extremera, Montalban, y Rey (2005) consideraron que el engagement no es mas
gue la agrupacion de experiencias positivas que tuvo un trabajador con respecto a
su labor desempefiada y que lograron una identificacién de este con la empresa.
Para esta investigacion se tomd en cuenta la definicion propuesta por Maslach y
Leiter, citados por Bernal y Donoso (2017), para quienes el engagement laboral
fue una vivencia o experiencia positiva, perdurable y emocional que garantizé que
los empleados se sintieran realizados y comprometidos. Esta  definicion
contemplé algunas ideas fundamentales como el vigor, es decir, el nivel de
energia y tesén mostrados en el centro de labores; la dedicacion, relacionada con
el grado de inspiracion y entusiasmo en la labor; y la absorcién, la cual tuvo que

ver con la concentracién disposicion para el trabajador.

Cervifio, Fernandez, Tomas y Cérdova (2016) consideraron que el
engagement se ha convertido en un objetivo primordial de las instituciones y
empresas. Por un lado, se argumenté que el empleado que ha desarrollado un
compromiso y desarrollé una identidad para con la empresa, por lo que ese
vinculo impidié que se generen renuncias en la posteridad. Por otro lado, resultd
importante saber que cuando el empleado ha desarrollado adecuadamente el
engagement no fue necesario una supervision asfixiante, pues entendieron que

los objetivos de la institucién son compatibles con sus propésitos. Por otro lado,
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Mcfarlane, Barksdale y Shore (2017) afirmaron que el desarrollo de este
compromiso laboral generd un bienestar psicologico en el trabajador, lo cual le
generd una disposicion para el logro de la eficacia y la eficiencia; estas
caracteristicas se manifestaron a través a un elevado nivel de automotivacién, lo
gue le permiti6 aprender procesos nuevos Yy buscar siempre experiencias
enriguecedoras. Estos beneficios laborales provocaron ademas, segun Hurtado
(2017), de la vida familiar, pues las emociones positivas se vieron extrapoladas a
la relacion en el nacleo social. Similar importancia le asigné Peralta (2017), quien
habl6é de un efecto dominé emocional; esto se explic6 como una multiplicacién de
los compromisos laborales de los trabajadores a partir de la estimulacion de la
observacion en uno, lo cual permitio inferir que las emociones positivas, el vigor y
el optimismo por el quehacer laboral son contagiosos. Por ultimo, Altun (2017),
explicé que el principal beneficio que se logra es la instauracion de estado
saludable en la organizacién pues un personal comprometido es un personal

satisfecho y responsable con las metas establecidas.

Existieron diversos modelos teéricos que buscaron explicar el engagement
y su demanda en una institucion. Guizado (2018) explicé que uno de los modelos
mas asiduos fue el modelo de demandas y recursos, propuesto por Bakker y
Demerouti. Este modelo plante6 una bifurcacion de las condiciones laborales: los
factores estresores y los factores motivacionales. Los primeros, también
conocidos como demandas hicieron alusién a los aspectos laborales que requirio
la dedicacion del trabajador en su realizacion, por lo que se desprendio la
aplicacion de esfuerzos fisicos o psicoldgicos. Al interior de este tipo de
demandas, se apreciaron las cuantitativas, relacionadas con la cantidad de
trabajo; las mentales, las cuales fueron aquellas que demandaron esfuerzos de
precision y propuesta de ideas; las socio emocionales, relacionados con la actitud
positiva; las fisicas, que fueron aquellas que requirieron esfuerzo corporal; y las
organizacionales, que fueron aquellas que se relacionaron con la seguridad
laboral. Por otro lado, los recursos laborales o motivacionales fueron aquellos que
permitieron reducir las demandas del trabajo, permitieron el logro de los
propésitos y fueron un aliciente para el desarrollo personal y profesional. Este

modelo, explicado ademas por Tavara (2018), quién plante6 una relacién de
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influencia entre los recursos personales y los laborales. Ello significo que el
optimismo y la autoestima incidieron notoriamente sobre las condiciones
laborales, ya sea de manera positiva y negativa; pero por otro lado, la carencia o
implementacion de los recursos en el trabajo generaron un desgaste o motivacion

para el quehacer organizacional.

Otro de los modelos teéricos sobre el engagement es el modelo JD-R de
Bakker y Leiter. Estos plantearon que el engagement laboral fue predecible a
partir de los recursos laborales y personales que evidencié el trabajador. Los
recursos laborales estuvieron constituidos por el apartado organizacional,
psicolégico y social del trabajo que permitieron la reduccién de las demandas
laborales y la consecucion de los objetivos. Los recursos personales fueron
considerados en este modelo como elementos que permitieron pronosticar el
engagement, como fue la motivacion, el desempefio laboral, el optimismo, la
resiliencia y la satisfaccion. Para Demirhan y Yucel (2016) este modelo se
fundamenté en el como la uniébn de los recursos laborales y personales
permitieron satisfacer las demandas laborales y por lo tanto lograron favorecer al
engagement. Un tercer modelo fue el denominado modelo del intercambio social,
ideado por Sacks. Segun este, no todos los trabajadores presentaron los mismos
niveles de engagement, sino que este surgié como respuesta a los recursos o
estimulos recibidos por parte de la organizacién, los cuales fueron de tipos

econdmicos 0 emotivos.

Un colaborador que ha alcanzado un nivel elevado de compromiso con su
institucion es un colaborador engaged. Este trabajador ha logrado sentimientos
positivos y niveles de identificacion con lo que hace y con la empresa (Quispe,
2019). Este empleado sinti6 que las actividades realizadas no reflejaron una
obligacion forzada, sino que constituyeron experiencias enriguecedoras y
retadoras. Ello provocé que siempre demostraran predisposicion por el
aprendizaje y conductas proactivas ante los problemas surgidos. Badia (2017)
explico que los empleados engaged demostraron eficiencia y optimismo, asi como
también la percepcion de que fueron valorados por la institucion; esto permitié

catalogarlos como personales con un alto nivel de autoeficacia. Es necesario
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ademas, considerar que el desarrollo de este rasgo en los empleados implicé que
estos se encontraran con una salud buena y aceptable. Esto se explicé en
trabajadores que tuvieron una capacidad de respuesta 6ptima ante situaciones de
estrés, tolerancia al fracaso y pocas oportunidades para permitir que la angustia o

la depresion los invadan.

Mclnerney, Ganotice y Morin (2014) explicaron que el engagement puede
ser impulsado en los trabajadores de diversas maneras. Una de las estrategias
consistié en que en el esclarecimiento de las funciones de los colaboradores; esto
implicé que se tenga un conocimiento de los aportes que cada uno pueda brindar
al logro de las metas desde los perfiles en los cargos establecidos. Por otro lado,
también fue necesario considerar que los valores y objetivos estratégicos fueron
asimilados y por lo tanto, ser materia de identificacion en los empleados. Otro de
los puntos indispensables fue que la organizacion debe garantizar que los
colaboradores contaran con los recursos necesarios para la implementacion de
los procesos en la empresa; asimismo, se impulso el progreso de las habilidades
de los colaboradores y su desarrollo como profesional y ser humano. Ello permitio
entender que la comunicacion asertiva se constituyé en una herramienta capital
para que el trabajador se sienta importante y comprometido en la toma de

decisiones institucionales.

Los factores predictivos para el engagement docente son varios, entre ellos
tenemos los que aporta Woo (2017) quien sefal6d las actividades de mentoria;
Collie, Shapka y Perry (2011) agreg6, los climas escolares positivos; su
compatriota Lauermann (2017), las motivaciones de los docentes; Mohan y
Srivastava (1994), el avance percibido, la motivacion intrinseca, las expectativas
de las personas significativas, el apoyo social, el interés en la profesion y las
actitudes positivas del grupo; en Turquia Demirhan y Yucel (2016), anexaron el
agotamiento emocional docente, el liderazgo directivo orientado a tarea, los
sentimientos de incapacidad del docente, el estado civil y el tiempo de trabajo en
la misma I.E. Finalmente, Skinner, Leavey y Rothi (2019) sostuvieron que existio
una disminuciéon de engagement docente a causa de los cambios burocréaticos

como el aumento de la carga de trabajo, cambios en el plan de estudios y una
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mayor responsabilidad.

Para la operacionalizacion de esta variable se tomO en cuenta las
dimensiones propuestas por Salanova y Shaufeli (2009). La primera es el vigor, la
cual contemplé las cuotas de energia con las que cuenta el empleado al ejecutar
el trabajo. Por otro lado, esta dimension también abarcé la capacidad de
resistencia a las adversidades y perseverancia ante las dificultades, lo cual fue
conocido como resiliencia mental. Una segunda dimension fue denominada como
dedicacion. Esta agrupo el conjunto de sensaciones que tiene el colaborador con
respecto al compromiso con las actividades realizadas, por lo que esto se tradujo
en impetu y entusiasmo en la labor. Ello también implico, por otro lado, que
involucramiento demostrado provoca un orgullo por lo que se hace y permite
tomar a las adversidades como retos interesantes por cumplir. La dltima
dimensién es la absorcion, la cual se relacioné con la capacidad de concentracion
en la labor. Esta inmersion en el trabajo impidié tener una percepcion clara del

tiempo, pues se siente que este pasa rapidamente.

En este apartado se considerara la epistemologia de la problematica
abordada, la cual es valorada por el impacto que estas variables generan sobre
los aprendizajes de los estudiantes. Al tratarse de variables relacionadas con el
docente y directivo, como elementos fundamentales del trinomio educativo, los
esfuerzos de diagnostico y de propuesta para la mejora de estas repercutiran en
los propios estudiantes, pues se ha entendido que es la escuela el centro que
requiere la atencién y pronta solucién de sus problemas.

El problema de la mejora del perfil docente, es decir, de la generacion de su
compromiso y felicidad; asi como de las habilidades directivas, puede ser
mejorado. Para ello, este estudio contempla que el establecimiento de las
correlaciones permite inferir que la mejora de algunas de las variables, mejorara a
las otras. Por ello, se trata de un problema trascendente y que puede tener

alcances mas amplios al presente estudio.
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Estos dltimos puntos permiten entender que el problema se eligié dada las
condiciones de mejora educativa que se busca en la actualidad. Los resultados de
aprendizaje de calidad parten siempre de que la escuela retna las condiciones
basicas que permitan que los estudiantes puedan sentir pasién por lo que hacen,

tal como la deberian sentir los docentes y directivos.

Asimismo, existen algunos fundamentos técnicos educativos que avalan
esta busqueda de calidad. La ONU (2015) a través de la Agenda al 2030 con
Meta 4.10 dentro de su Objetivo 4, estableci6 aumentar considerablemente la
oferta de docentes calificados, incluso mediante la cooperacion internacional para
la formacién de docentes en los paises en desarrollo, especialmente los paises
menos adelantados y los pequeiios Estados insulares en desarrollo, es importante
difundir, entre otros, el engagement docente. En tal sentido, el Proyecto Educativo
Nacional- PEN (2007) en el resultado 2, del objetivo estratégico 3, normo
promover la revaloracion social de la profesibn docente, en base al
reconocimiento de sus buenas préacticas. Mediante la R.M N° 0547 (2012) que di6
inicio a cambiar la educacion, con el MBDD, en el dominio 4, competencia 9, que
establece el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente donde ejerce
su profesion desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de las
personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su

funcién social.

Al respecto, el PESEM (2012), se propone para el ambito de la gestién:
“‘Que las instituciones educativas asuman la responsabilidad de gestionar el
cambio de los procesos pedagdgicos, centrando a toda la organizacion en los
aprendizajes”; de ahi que el primer resultado de la reforma de la institucidon
educativa en este ambito, se refiere a la necesidad de contar con directivos
seleccionados, formados y organizados. Mediante la RSG N° 304 (2014) se
aprob6 los lineamientos denominados MBDDir, para la Gestibn de las
condiciones de mejora de aprendizajes, siendo el directivo el que construye e
implementa la reforma de la escuela, gestionando las condiciones para elevar la
calidad del proceso ensefianza-aprendizaje a través de la planificacion, la

promocién de la convivencia democratica e intercultural y la participacion de las
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familias y comunidad; evaluando sistematicamente la gestion de la institucion

educativa.
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. METODOLOGIA
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3.1 Tipo y disefio de investigacién
De acuerdo a su finalidad este estudio fue de tipo aplicada, demas, su disefo
fue no experimental, ya que solo se observaron las variables sin manipularlas.
Asi mismo, fue de disefio correlacional causal, pues buscé analizar y describir
como se relacionaron las variables de estudio. Finalmente, es transaccional
porque el analisis de las variables se realiz6 en un momento y espacio

determinados.

Su diagrama, es el siguiente:
Vix
Vz

Vy
Donde:
Vx: Habilidades directivas
Vy: Felicidad laboral

Vz: Engagement docente.

3.2 Variables y operacionalizacion
e Habilidades directivas (Variable independiente)
e Felicidad laboral (Variable independiente)

¢ Engagement docente (Variable dependiente)

Definicion conceptual
Habilidades directivas son las capacidades que demuestra un directivo
en el ejercicio de su liderazgo y que le permiten alcanzar los objetivos

educativos demostrando eficacia y eficiencia. Arroyo (2019)

Felicidad laboral es el bienestar de los trabajadores de una instituciéon

a través de un clima laboral positivo. Lépez y Martinez (2018)

Engagement docente es wuna vivencia 0 experiencia positiva,

perdurable y emocional que garantiza que los empleados se sientan
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realizados y comprometidos. Maslach y Leiter citados por Bernal y Donoso
(2017)

Definicion operacional
Las habilidades directivas fueron de tipo personal, interpersonal y

grupal; entre los cuales se distribuyeron los 63 items.

Felicidad laboral estuvo constituida por factores individuales y las del

entorno; entre los cuales se distribuyeron los 15 items.

El engagement docente estuvo constituido por el vigor, dedicacién y
absorcion; entre los cuales se distribuyeron los 17 items.

Indicadores
Habilidades directivas
e Personales
¢ Interpersonales
e Grupales
Felicidad laboral
e Factores del entorno
e Factores individuales
Engagement docente
e Vigor
e Dedicacion

e Absorcion

3.3Poblacién, muestray muestreo
Poblacién
Segln Monje-Alvarez (2011) se denomina poblacion a todos aquellos
casos que coinciden con las caracteristicas especificas. Para el presente
estudio se consideré como poblacién a los 204 docentes de nivel primario de

las 11 instituciones educativas que comprenden la RED N° 04, S.J.L.
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e Criterios de inclusion
Docentes contratados y nombrados que laboran en el afio lectivo
2020.

e Criterios de exclusion
Docentes con licencia.

Docentes con encargatura directiva o jefatura.

Muestra
Entendiendo la muestra como un subconjunto de elementos de la poblacion
(Tamayo, 1997), se calculé para la presente investigacion, el tamafio de la

muestra, obteniéndose n = 134 (ver anexo 8 y 9).

Muestreo
Se empleod para ello el muestreo probabilistico estratificado, de tal forma que
se mantenga todos los segmentos, en este caso mantendra la representatividad
de las 11 II.EE.
nh 134

kh= —

Nh 204

= 0.6568

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

En el presente estudio se empled como técnica de investigacion la encuesta,
la cual permiti6 mediante una aplicacion directa e individual la recoleccién de

datos Hernandez et al. (2014) con respecto a las tres variables de estudio.

Instrumento
Dentro de la técnica de la encuesta, el instrumento que se utilizé es el
cuestionario, el cual se administr6 para recoger informaciéon de las variables en

investigacion.
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Validez del instrumento

Para lograr la validacion de los cuestionarios descritos se empled el juicio de
expertos; para ello se cont6 con cinco doctores, quienes se encargaron de
evaluar la coherencia interna de los instrumentos a administrarse, utilizando para

ello una matriz de validacion.

Confiabilidad del instrumento

Se realiz6é una prueba piloto con 10 docentes que no estén contemplados en
la muestra, pero si en la poblacién. Luego del analisis de los items se obtuvo
valores del Alfa de Cronbach, superiores a 0.70 por lo cual se consideré

aceptables para ser administrado.

3.5Procedimientos

- Reuvision tedrica de las variables

- Seleccién de la muestra.

- Elaboracién de los instrumentos de recoleccién de datos.

- Validacién de los instrumentos por expertos.

- Proceso de sensibilizacion a los integrantes de la muestra de estudio
antes de aplicar los instrumentos de recopilacion de datos.

- Aplicacion de los instrumentos de investigacion

- Procesamiento de los datos obtenidos, los cuales seran graficados en
tablas estadisticas.

3.6 Método de anélisis de datos
Los datos que se recolectaron fueron procesados mediante tablas y cuadros
gue expresen las frecuencias identificadas, para ello se emple6é dos programas,

Microsoft Excel para los graficos de barra y SPSS para las tablas de frecuencia.

Por el tipo de variables y la cantidad de la muestra se realiz6 la prueba de
normalidad de Prueba Kolmogorov-Smirnov, para establecer la distribucién de los
datos. Para comprobar las hipétesis establecidas se empled la Prueba de
regresion logistica ordinal, la cual permiti6 establecer la incidencia de las

variables independientes en la variable dependiente.
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3.7 Aspectos éticos

Fue necesario requerir el permiso a la coordinadora de la RED N° 04, S.J.L.,
ademas se dejé establecido que los datos que se recolectaron solo tuvieron fines
investigativos y se protegié el anonimato de los docentes que participaron.
Asimismo, no se alteraron los resultados que se obtuvieron y solo fueron

empleados acorde a los objetivos establecidos.
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IV. RESULTADOS
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4.1 Andlisis de los resultados

4.1.1 Analisis descriptivo

a. De la variable: Habilidades directivas

Tabla 1.
Habilidades directivas de la RED N° 04, S.J.L.

Habilidades directivas

Nivel
N %
Baja 8 6%
Regular 67 50%
Alta 59 44%
Total 134 100%

Fuente: Base de datos

60%

50%

50%

44%

40%
30%
20%

10% 6%

. ]

Habilidades directivas

H Bajo ™ Regular m Alto

Figura 1. Habilidades directivas de la RED N° 04, S.J.L.
Interpretacion:

El 50% de los docentes consideran que las habilidades directivas son

regulares.
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Tabla 2.

Dimensiones de las habilidades directivas de la RED N° 04, S.J.L.

. ., Dimensién . L
) Dimension personal . Dimensién grupal
Nivel interpersonal
N % N % N %
Baja 9 7% 9 7 9 7
Regular 80 60% 70 52% 54 40%
Alta 45 33% 55 41% 71 53%
Total 134 100% 134 100% 134 100%
Fuente: Base de datos
70%
60%
60%
52% 3%
50%
41% 40%
40%
33%
30%
20%
10% 7% 7% 7%
» NIl [ B
Dimension personal Dimension interpersonal Dimension grupal

M Bajo M Regular W Alto

Figura 2. Dimensiones de las habilidades directivas de la RED N° 04, S.J.L.

Interpretacion:
En las dimensiones personal e interpersonal sefialan un nivel de desarrollo

regular; mientras que en la dimension grupal el 53% identifica un nivel alto.



b. De la variable: Felicidad laboral

Tabla 3.
Felicidad laboral en la RED N° 04, S.J.L.

Felicidad laboral

Nivel
N %
Baja 0 0%
Regular 61 46%
Alta 73 54%
Total 134 100%
Fuente: Base de datos
60%
54%
50% 46%
40%
30%
20%
10%

0%
0%

Felicidad laboral

B Bajo MRegular WAlto

Figura 3. Felicidad laboral en la RED N° 04, S.J.L.

Interpretacion:

El 54% de los docentes poseen un nivel alto de felicidad laboral.
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Tabla 4.

Dimensiones de la felicidad laboral en la RED N° 04, S.J.L.

Factores del individuo

Factores del entorno

Nivel
N % N %
Baja 7 5% 0 0%
Regular 115 86% 15 11%
Alta 12 9% 119 89%
Total 134 100% 134 100%
Fuente: Base de datos
100%
90% 86% S
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
. D S 11%

Factores del individuo

M Bajo MRegular mAlo

Figura 4. Dimensiones de la felicidad laboral en la RED N° 04, S.J.L.

Interpretacion:

Factores del entorno

En cuanto a las dimensiones, se observa que los factores del individuo

muestran un nivel regular al 86%; mientras que los factores del entorno, un

nivel alto al 89%.

33



c. De lavariable: Engagement docente

Tabla 5.
Engagement docente en la RED N° 04, S.J.L.

Engagement docente

Nivel
N %
Bajo 0 0%
Regular 39 29%
Alto 95 71%
Total 134 100%
Fuente: Base de datos
80%
71%
70%
60%
50%
40%
29%
30%
20%
10%

0%
0%

Engagement docente

B Bajo M Regular MAlto

Figura 5. Engagement docente en la RED N° 04, S.J.L.

Interpretacion:

El 71% de los docentes poseen un nivel alto de engagement docente.
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Tabla 6.

Dimensiones del engagement docente en la RED N° 04, S.J.L.

) Vigor Dedicacion Absorcién
Nivel
N N % N %
0,
Bajo 4 3% 0 0% 0 0%
0,
Regular 130 97% 36 27% 15 11%
0,
Alto o 0% 98 736 119 8%
Total 134  100% 134 100% 134 100%
Fuente: Base de datos
120%
100% 97%
80% 73%
60%
40%
27%
20%
2% 0% 0%
0% |
Vigor Dedicacion

Figura 6. Dimensiones del engagement docente en la RED N° 04, S.J.L.

Interpretacion:

B Bajo MRegular WAlto

89%

Absorcion

En cuanto a las dimensiones, se observa que la dedicacion y la absorcion

muestran un nivel alto al 73% y 89% respectivamente; mientras que el vigor,

presenta un nivel regular al 97%.
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4.2. Andlisis inferencial

Relacién entre las variables

Tabla 7.

Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
H. Directivas ,133 134 ,000
D. personal ,065 134 ,002
D. interpersonal ,128 134 ,000
D. grupal ,125 134 ,000
Felicidad ,056 134 ,002
D. factores individuales ,096 134 ,001
D. factores del entorno ,109 134 ,000
Engagement ,103 134 ,000
D. Vigor ,159 134 ,000
D. dedicacion ,160 134 ,000
D. Absorcion , 112 134 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla muestra que los datos son de una distribucion no normal para las

variables independientes y dependientes.



Prueba de hipdtesis general y especifica

Hipo6tesis general
Existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en el
engagement docente en la RED N°04, S.J.L. 2020.

Hipo6tesis Nula
No existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en el
engagement docente en la RED N°04, S.J.L. 2020.

Tabla 8.

Informacién de ajuste de los modelos de la hip6tesis general

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 157,919
Final 138,750 19,169 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

El valor del modelo empirico se aproxima a la razén de verosimilitud de 19,169
con 2 grados de libertad y una significancia de 0,00, la cual es menor que el valor
de a=0.05, por lo que se establece como significativo pleno, esto evidencia que el
presente modelo predice la probabilidad de ocurrencia del engagement docente;
asimismo se rechaza la Ho de que los coeficientes son 0, a excepcion de la

constante.

Tabla 9.

Bondad de ajuste de la hipotesis general

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson 82,444 67 ,168
Desvianza 84,750 67 , 112

Funcion de enlace: Logit.

El modelo logistico ajustado se ajusta bien a los datos (pues P =0,168 > 0,05 se

acepta Ho). Si la significacion es mayor de 0,05 indica que el modelo ayuda a
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explicar el evento, es decir, las variables independientes explican la variable

dependiente.

Tabla 10.
Pseudo R cuadrado de la hip6tesis general
Cox y Snell ,133
Nagelkerke ,193
McFadden 121

Funcion de enlace: Logit.

Segun los valores R cuadrado obtenidos, el modelo (conjunto de variables
independientes) explica entre el 0,133 y el 0,193 de la variable dependiente, es
decir, entre el 13.3% y el 19.3%; con un porcentaje ajustado de 12,1%
(McFadden= 0,121).

Tabla 11.

Estimaciones de parametro de la hipétesis general

Intervalo de
confianza al 95%

Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Engagement=2 3,413 12,834
] 8,124 2,403 11,425 1 ,001
Ubicacion Felicidad ,088 ,029 9,202 1 ,002 ,031 ,144
laboral
Habilidades ,005 ,004 6,439 1 ,023 -,003 114
directivas

Funcidn de enlace: Logit.

Se observa que las variables independientes son significativas, ya que poseen un
valor p menor que el nivel propuesto. La felicidad laboral muestra un p=0,002, el
cual es menor que el a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas
evidencian un p=0.023. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna de que ambas variables inciden significativamente en

el engagement docente.
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Hipodtesis especifica 1
Existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la
dimension vigor de la RED N°04, S.J.L. 2020.

Hipotesis Nula
No existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la
dimensién vigor de la RED N°04, S.J.L. 2020.

Tabla 12.

Informacién de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 28,728
Final 13,796 14,931 2 ,001

Funcion de enlace: Logit.

El valor del modelo empirico se aproxima a la razén de verosimilitud de 14,931
con 2 grados de libertad y una significancia de 0.01, la cual es menor que el valor
de a=0.05, por lo que se establece como significativo pleno, esto evidencia que el
presente modelo predice la probabilidad de ocurrencia del vigor; asimismo se

rechaza la Ho de que los coeficientes son 0, a excepcion de la constante.

Tabla 13.

Bondad de ajuste de la hipétesis especifica 1

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 35,650 67 ,067
Desvianza 13,796 67 ,091

Funcién de enlace: Logit.

El modelo logistico ajustado se ajusta bien a los datos (pues P =0,067 > 0,05 se
acepta Ho). Si la significacion es mayor de 0,05 indica que el modelo ayuda a
explicar el evento, es decir, las variables independientes explican la dimensién

vigor.
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Tabla 14.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell ,105
Nagelkerke ,546
McFadden ,520

Funcion de enlace: Logit.

Segun los valores R cuadrado obtenidos, el modelo (conjunto de variables
independientes) explica entre el 0,105 y el 0,546 de la dimension vigor, es decir,
entre el 10.5% y el 54.6%; con un porcentaje ajustado de 52% (McFadden=
0,520).

Tabla 15.

Estimaciones de parametro de la hipétesis especifica 1

Intervalo de
confianza al 95%
Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Vigor = 1] 16,715 6683 6256 1 012 3,617 29,814
Ubicacion Felicidad ,294 112 6,812 1 ,009 ,073 514
laboral
Habilidades ,015 ,018 1,170 1 ,041 -,050 ,120
directivas

Funcién de enlace: Logit.

Se observa que las variables independientes son significativas, ya que poseen un
valor p menor que el nivel propuesto. La felicidad laboral muestra un p=0,009, el
cual es menor que el a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas
evidencian un p=0.041. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna de que ambas variables inciden significativamente en

el vigor.
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Hipdtesis especifica 2
Existe incide entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la dimension
dedicacion de la RED N°04, S.J.L. 2020.

Hipdtesis Nula
No existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la
dimension dedicacion de la RED N°04, S.J.L. 2020.

Tabla 16.

Informacién de ajuste de los modelos de la hipotesis especifica 2

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 157,919
Final 138,944 23,975 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

El valor del modelo empirico se aproxima a la razén de verosimilitud de 23,975
con 2 grados de libertad y una significancia de 0.00, la cual es menor que el valor
de a=0.05, por lo que se establece como significativo pleno, esto evidencia que el
presente modelo predice la probabilidad de ocurrencia de la dedicacion; asimismo

se rechaza la Ho de que los coeficientes son 0, a excepcion de laconstante.

Tabla 17.

Bondad de ajuste de la hipétesis especifica 2

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 152,769 67 ,053
Desvianza 133,944 67 ,167

Funcién de enlace: Logit.

El modelo logistico ajustado se ajusta bien a los datos (pues P =0,053 > 0,05 se
acepta Ho). Si la significacion es mayor de 0,05 indica que el modelo ayuda a
explicar el evento, es decir, las variables independientes explican la dimensién
dedicacion.
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Tabla 18.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 2

Cox y Snell ,164
Nagelkerke 237
McFadden ,152

Funcion de enlace: Logit.

Segun los valores R cuadrado obtenidos, el modelo (conjunto de variables
independientes) explica entre el 0,164 y el 0,237 de la dimensién dedicacion, es
decir, entre el 16.4% y el 23.7%; con un porcentaje ajustado de 15,2%
(McFadden= 0,152).

Tabla 19.

Estimaciones de parametro de la hipétesis especifica 2

Intervalo de
confianza al 95%
Error Limite Limite
Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Dedicacion = 2] 10,009 2500 14932 1 000 4,932 15,085
Ubicacion Felicidad ,122 ,032 14,985 1 ,000 ,060 ,184
laboral
Habilidades ,000 ,0056 7,349 1 ,029 -,009 ,164
directivas

Funcidn de enlace: Logit.

Se observa que las variables independientes son significativas, ya que poseen un
valor p menor que el nivel propuesto. La felicidad laboral muestra un p=0,000, el
cual es menor que el a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas
evidencian un p=0.029. En consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna de que ambas variables inciden significativamente en

la dimension dedicacion.
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Hipo6tesis especifica 3
Existe incide entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la dimension
absorcion de la RED N°04, S.J.L. 2020.

Hipotesis Nula
No existe incide entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la
dimension absorcion de la RED N°04, S.J.L. 2020.

Tabla 20.

Informacién de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 3

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 93,948
Final 75,848 18,100 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

El valor del modelo empirico se aproxima a la razén de verosimilitud de 18,100
con 2 grados de libertad y una significancia de 0.00, la cual es menor que el valor
de a=0.05, por lo que se establece como significativo pleno, esto evidencia que el
presente modelo predice la probabilidad de ocurrencia de la absorcién; asimismo

se rechaza la Ho de que los coeficientes son 0, a excepcion de laconstante.

Tabla 21.

Bondad de ajuste de la hipétesis especifica 3

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 85,444 67 ,168
Desvianza 88,750 67 ,215

Funcion de enlace: Logit.

El modelo logistico ajustado se ajusta bien a los datos (pues P =0,168 > 0,05 se
acepta Ho). Si la significacion es mayor de 0,05 indica que el modelo ayuda a
explicar el evento, es decir, las variables independientes explican la dimensién

absorcion.
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Tabla 22.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3

Cox y Snell ,126
Nagelkerke ,251
McFadden ,193

Funcion de enlace: Logit.

Segun los valores R cuadrado obtenidos, el modelo (conjunto de variables
independientes) explica entre el 0,126 y el 0,255 de la variable dependiente, es
decir, entre el 12.6% y el 25.5%; con un porcentaje ajustado de 19,3%
(McFadden= 0,193).

Tabla 23.

Estimaciones de parametro de la hipétesis especifica 3

Intervalo de
confianza al 95%

Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Absorcién = 2]
9,904 3,131 10,007 1 ,002 3,768 16,039
Ubicacion  Felicidad ,143 ,041 12,119 1 ,000 ,062 223
laboral
Habilidades ,002 ,006 5,112 1 ,034 -,014 ,123
directivas

Funcion de enlace: Logit.

Se observa que las variables independientes son significativas, ya que poseen un
valor p menor que el nivel propuesto. La felicidad laboral muestra un p=0,000, el
cual es menor que el a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas
evidencian un p=0.034. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna de que ambas variables inciden significativamente en

la dimensién absorcion.
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V. DISCUSION
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Considerando los resultados obtenidos se procederd a la discusion de los
mismos, partiendo de los objetivos propuestos para este estudio. Se tomara en

consideracion primero los especificos para culminar en el propdsito general.

Con respecto al objetivo general que orient6 toda la investigacion, este fue
determinar si existe incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral
en el engagement docente de la RED N° 04, S.J.L. 2020. Este objetivo fue
analizado con los datos estadisticos presentes en la tabla 11, en donde se
observd que las variables independientes son significativas, ya que poseen un
valor p menor que el nivel propuesto. La felicidad laboral muestra un p=0,002, el
cual es menor que el a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas
evidencian un p=0.023. En consecuencia, se rechazé la hipétesis nula y se
aceptoé la hipétesis alterna de que ambas variables influyen significativamente en
el engagement docente. Estos resultados son similares a los obtenidos por Lanao
et al. (2019), quien sefald una correlacion fuerte (r=0.80) entre la felicidad laboral
y en engagement docente. Con res pecto a la variable habilidades directivas, se
encontr0 que en la investigacion de Nir (2002) se plante6 la necesidad de
aumentar beneficios y autonomia profesional a los docentes para que respondan
al aumento de efectividad que les solicitan y se genere un compromiso laboral.
Estos resultados también son avalados por teoricos, entre los que destacan
Whetten y Cameron (citados por Lujan, 2017), quienes afirman que al considerar
las habilidades directivas a las interpersonales, estas podrian ser responsables de
generar un compromiso en los trabajadores. De igual manera Ramirez, Alvarez y
Garcia (2019) explican que el engagement guarda una correspondencia muy
evidente con la sensacion de bienestar que pueda sentir el trabajador. Se podria
considerar en el caso de la RED N° 04, S.J.L., que una optimizacién del
engagement de los docentes pararia por desarrollar las habilidades del directivo

en concordancia con la felicidad laboral.

El primer lugar, este estudio se plante6 como objetivo especifico determinar
si existia incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la
dimensiéon vigor de la RED N° 04, S.J.L. 2020. Para ello, se considerd los
resultados obtenidos en la tabla 15, en donde las estimaciones de parédmetro

indican que la felicidad laboral muestra un p=0,009, el cual es menor que el
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a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas evidencian un p=0.041, por lo
gue se desprende que ambas variables inciden significativamente en el vigor.
Estos resultados guardan correspondencia estudios presentes en los
antecedentes, como por ejemplo, los de Lanao et al (2019) y Davey (2017) y
Céardenas (2020): los dos primeros arriban a la conclusion de que, efectivamente,
la felicidad laboral se enfatiza como un componente importante para que el
trabajador se sienta con la energia suficiente que le permita realizar con las
actividades que en otras situaciones serian extremadamente agotadoras.
Asimismo, Davey considera en su investigacion que las habilidades directivas
pueden influir de manera muy acertada en la resistencia mental del trabajador, la
cual define perfectamente lo que se entiende por vigor. Al analizar los apuntes
tedricos, esta situacion se ve reforzada por Badia (2017), quien afirma que la
persistencia ante las dificultades, conocida como vigor, depende de las
condiciones emotivas internas, como por ejemplo, la sensacion de bienestar o
felicidad. Asimismo, Pons citada por Barrientos, Silva y Antunez (2016), explica,
por otro lado, que el directivo también debe manejar estrategias para el
diagnostico de problemas surgidos para, a través del razonamiento y la
deduccién, buscaran alternativas que pudieran solucionarlos. De esta manera se
puede asegurar que el empleado o trabajador no se sienta agotado en el
desarrollo de actividades. Estos datos permitirian inferir, en el caso de RED N°
04, S.J.L. el nivel elevado de engagement docente, estaria relacionado con el
hecho de que los participantes del estudio evidenciaban niveles altos de

habilidades directivas y de felicidad laboral.

El segundo objetivo que se planted esta investigacion fue determinar si
existia incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en la
dimensién dedicacion de la RED N°04, S.J.L. Para ello, los estadigrafos
presentes en la tabla 19, en donde segun las estimaciones de parametro se
apreciaba que la felicidad laboral muestra un p=0,000, el cual es menor que el
a=0,05; de igual manera, las habilidades directivas evidencian un p=0.029, por lo
gue se entiende que ambas variables inciden significativamente en la dimensién
dedicacion. Estos resultados fueron coincidentes con la investigacion de Horn y

Murillo (2016), quienes destacan que el engagement se ve influenciado por la
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organizacion del trabajo designada por la direccién. Asimismo, también se
encuentran referencias similares a las alcanzadas en el estudio de Joo y Lee
(2017), en donde se desprende que nivel de felicidad laboral es determinante
para que se cree un vinculo de orgullo e inspiracion hacia la labor encomendada.
Esto se ve reforzado con los aportes de Mclnerney, Ganotice y Morin (2014)
quienes apuntan que el engagement en su dimension dedicacién puede ser
impulsado en los trabajadores de diversas maneras. Para ello, sera siempre
necesario que el directivo esclarezca las funciones de los trabajadores,
considerando siempre las potencialidades y aspectos a mejorar. Por otro lado,
Collie, Shapka y Perry (2011) explican que los contextos educativos se deben
buscar que el docente desarrolle un significado a la labor realizada, pero para eso
es necesario que los climas sean positivos, de tal manera que se asegure una
felicidad laboral. Esto permitiria inferir que ambas variables son indispensables
para que el trabajador pueda encontrar una sensacion de orgullo en lo que hace y

el desarrollo de propésitos para su labor.

El tercer objetivo especifico fue determinar si existe incidencia entre las
habilidades directivas y la felicidad laboral en la dimension absorcién de la RED
N° 04, S.J.L. 2020. Para ello, los estadigrafos presentes en la tabla 23, segun la
cual a felicidad laboral muestra un p=0,000, el cual es menor que el a=0,05; de
igual manera, las habilidades directivas evidencian un p=0.034, por lo que se
obtiene como resultado que ambas variables influyen significativamente en la
dimensién absorcion. Estos resultados guardan correspondencia con las
investigaciones de Field y Buitendach (2011), Héllen y Saaksjarvi (2011) y
Dehaghi (2012), en donde se explica que la felicidad en el trabajo genera una
sensacion de bienestar que provoca que el trabajador desarrolle un vinculo
afectivo con lo que hace. Asimismo, se explica es necesario también que sean las
habilidades directivas quienes puedan desarrollar ese tipo de vinculo, de tal
manera que logren amar lo que hacen para una buena salud mental. Al respecto
Salanova y Shaufeli (2009) consideran que las experiencias positivas Yy
saludables que se ven promovidas por las areas correspondientes pueden lograr
gue el trabajador se encuentre con mucha mas concentracion e inmerso en
cumplimiento de las matas. A partir de ello, se pudo establecer que en la RED N°

04, S.J.L. los profesionales se encuentran muy comprometidos con el trabajo, lo
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cual encontraria correspondencia con los altos indices de habilidades directivas y

también de felicidad laboral.

Por otro lado, la Ley General de Educaciéon N° 28044, en su articulo 2, con
respecto a la educacion como derecho, establece que todos los estudiantes, en
sus distintos niveles y modalidades tienen derecho a contar con docentes
eficientes y de calidad, los cuales puedan generar satisfaccion a partir de las
necesidades del servicio educativo. Por otro lado, el Articulo 120 de la
mencionada ley establece, con respecto al director, que este debe manejar
habilidades que permitan el desarrollo de aprendizajes en los estudiantes y
calidad en el servicio brindado y en la relacién con la comunidad o contexto
social. Finalmente, el articulo 121 indica que el profesor se convierte en un eje
importantisimo del sistema educativo, pues se encarga de la formacién integral y
multidimensional del estudiante. Para ello, debe demostrar un desempeiio idoneo
profesional, capacidad moral y estabilidad emocional y mental para el correcto
ejercicio de sus funciones. Todos estos aspectos, impulsados por el Ministerio,

avalan la trascendencia de las variables abordadas en esta investigacion.
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VI. CONCLUSIONES
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Las conclusiones a las cuales se arribaron en esta investigacion fueron las

siguientes:

Primero: Se determind que existe incidencia significativa entre las habilidades

Segundo:

directivas y la felicidad laboral en el engagement docente en la RED
N°04, S.J.L. 2020, tal como se evidencia en la tabla 11, en donde se
observa que la felicidad laboral y las habilidades directivas muestran un

P—valor menor que a=0,05 (0,002 y 0.023 respectivamente).

Se determind que existe incidencia significativa entre las habilidades
directivas y la felicidad laboral en la dimension vigor de la RED N°04,
S.J.L. 2020, tal como se evidencia en la tabla 15, donde observa que la
felicidad laboral y las habilidades directivas muestran un p—valor menor
que a=0,05 (0,009 y 0.041 respectivamente).

Tercero: Se determind que existe incidencia significativa entre las habilidades

directivas y la felicidad laboral en la dimension dedicacién de la RED
N°04, S.J.L. 2020, tal como se evidencia en la tabla 19, donde se
observa que la felicidad laboral y las habilidades directivas muestran un
p—valor menor que a=0,05 (0,000 y 0.029 respectivamente).

Cuarto: Se determindé que existe incidencia significativa entre las habilidades

directivas y la felicidad laboral en la dimensién absorcién de la RED
N°04, S.J.L. 2020, tal como se evidencia en la tabla 23, donde se
observa que la felicidad laboral y las habilidades directivas muestran un

p—valor menor que a=0,05 (0,000 y 0.034 respectivamente).
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Primero: A la coordinadora de la RED N° 04, S.J.L., promover el desarrollo de
habilidades directivas, sobre todo las enfocadas en el desarrollo de
capacidades que se vinculen al liderazgo pedagogico y considerar los
resultados de esta investigacion para que se puedan contemplar
algunas estrategias de mejorar del engagement docente, teniendo en

cuenta que los principales beneficiarios serian los estudiantes.

Segundo: A los directivos de la RED N° 04, S.J.L., realizar diagnosticos sobre las
variables de estudio de esta investigacion, de tal manera que se puedan
realizar mejoras enfocadas en los casos particulares de cada institucion
educativa. Considerar la propuesta presentada en esa investigacion
como una herramienta que permite aprendizajes de calidad en los
estudiantes y a los docentes de la RED N° 04, S.J.L., buscar el
desarrollo del engagement, para reducir casos de estrés o agotamiento
en la labor educativa y aplicar técnicas de incremento de la felicidad
laboral, pues al ser una emocion de espejo, esta se replica también en

los estudiantes.

Tercero: A los futuros investigadores, considerar la correlacién de algunas otras
variables con el engagement. Asimismo, se sugiere realizar
investigaciones experimentales que puedan mejorar las habilidades
directivas o la felicidad laboral en las instituciones educativas; por otro
lado, se puede trabajar con muestras en otros contextos, de tal manera

gue se puedan obtener conclusiones de mayores magnitudes.
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8.1 Generalidades

8.1.1 Titulo del proyecto: “Mejorando el engagement docente”
8.1.2 Ubicacion geografica: Distrito de San Juan de Lurigancho
8.1.3 Beneficiarios
Directos: Docentes de la Red N° 04 en San Juan de Lurigancho.

Indirectos: Estudiantes de la Red N° 04 en San Juan de Lurigancho

8.2 Justificacion

Este proyecto nace de la necesidad de generar un compromiso por parte
de los docentes con el quehacer laboral y con el aprendizaje de los estudiantes.
Los docentes con engagement adecuado entienden que su labor demanda una
mejora continua, lo que les permite superar dificultades de formas acertadas y
progresar en el desarrollo de sus habilidades metodoldgicas y didacticas, siempre

en la busqueda de aprendizajes de calidad.

8.3 Descripcion de la problematica

En las diversas instituciones educativas se ha buscado que los docentes
puedan mejorar sus habilidades profesionales. En el caso de las I.E. de la Red N°
4 se puede apreciar que una de estas corresponde al engagement, que si bien se
encuentra en un nivel promedio, este podria ain mejorarse mas. Este asunto ha
provocado, segun Gamero (2013), que muchas veces el docente sea visto como
el principal responsable de los fracasos en los sistemas educativos. Entre las
causas principales que originaron este problema, destacan Horn y Murillo (2016)
la de la compensacion econdmica: la mayoria de docentes entiende que el salario
es insuficiente, por lo que un compromiso total para con la labor resulta “injusto”.
Por otro lado, Lépez (2017) explicé que la labor docente ha sido maltratada
socialmente, lo cual ha generado que estos profesionales se encuentren casi
siempre solos en su afan educador. Similar postura mantiene Teixeira y Alves
(2016), quienes apuntaron que los docentes no se sienten comodos en su labor
debida, entre muchas cosas, a que su propio sistema educativo les ha dado la

espalda, a través de un escaso salario y politicas nocivas para su desempenio.

55



8.4 Impacto de la propuesta en los beneficiarios directos eindirectos
a) Impacto de la propuesta en los beneficiarios directos
- Mejorar sus competencias profesionales como educadores.
(b) Impacto de la propuesta en los beneficiarios indirectos
- Gozar de aprendizaje de mucha mayor calidad a partir de docentes

comprometidos con su labor.

8.5 Objetivos

8.5.1 Objetivo general

Desarrollar un programa de mejora del engagement docente.
8.5.2 Objetivos especificos
Promover el desarrollo del vigor, la dedicacion y la absorcién de los

docentes

8.6 Resultados esperados

Objetivo Posibles resultados

Desarrollar un programa de Mejora del nivel de inteligencia
mejora del engagement emocional en su labor.

docente. Bldsqueda de mejora continua en el

guehacer docente.

Promover el desarrollo del Aumento de la energia para el
vigor, la dedicacion y la desarrollo de las labores.
absorcion de los docentes Aumento del entusiasmo en el

desarrollo de actividades e
inspiracién para cumplir los retos.
Desarrollo de una mayor
concentracion en la planificacion y

ejecucion de las actividades.
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8.7 Costos de implementacion de la propuesta

Actividades Costos
Elaboracion del Proyecto S/ 150
Seleccion de estrategias y su implementaciéon de estrategias S/ 50
Ejecucion del proyecto/gastos de materiales S/ 150
Evaluacion del proyecto S/ 50
Entrega de informes S/ 40
TOTAL S/ 440

8.8 Beneficios que aporta la propuesta

Esta propuesta redundara en la mejora de la salud emotiva de los docentes,
guienes encontraran un vinculo afectivo a su labor. Asimismo, los estudiantes
también podran mejorar sus aprendizajes. Esto también puede beneficiar a los
padres de familia y a la comunidad educativa en general, pues se entiende que el

maestro es la base para la generacion de la calidad educativa.
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 1

) Definicion Definicion ) ) Niveles y
Variable ) Dimensiones Indicadores
conceptual operacional rangos
Capacidades que | Las habilidades Desarrollo de autoconocimiento
demuestra un directivas son de _ -
L _ Personales Manejo de estrés
directivo en el tipo personal, _
o : . . Ordinal
% ejercicio de su interpersonal y Solucion creativa de problemas
= .
g liderazgo y que le | grupal; entre los Comunicacién con apoyo Alto
It -
L los objetivos distribuyen los 63 Motivar a los demas Reaul
@ . . egular
= educativos items. Manejo de conflictos g
5 i i [156-235]
5:5 demostrando Facultarrjlento y de_:legamon _ .
o Formaciéon de equipos efectivos y Bajo
X eficacia y , ,
> trabajo en equipo (63-155]
eficiencia. Grupales

(Arroyo-Cafiada,
2019)

Liderar un cambio positivo
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ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 2

) Definicion Definicion ) ) Niveles y
Variable ) Dimensiones Indicadores
conceptual operacional rangos
Familia
La felicidad Factores del | Estabilidad laboral _
: Salario Ordinal
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> ) ) o individuales Bajo
Martinez-Garcia, distribuyen los 15 Personalidad [15.60]

(2018)

items.
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ANEXO 3. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 3

' Definicion Definicién _ ' Niveles y
Variable ) Dimensiones Indicadores
conceptual operacional rangos
Energia
Es una vivencia o Responsabilidad
experiencia Vigor Gozo
positiva, El engagement Per.3|s.tenC|a Ordinal
o ] Optimismo
§ perdurable y docente esta Sentido
ge emocional que constituido por el Propdésito Alto
% garantiza que los | vigor, dedicacién y Dedicacion Entu_sia§mo [86-102]
= ., Inspiracion
) empleados se absorcion; entre Regular
> _ _ Orgullo
> sientan realizados | los cuales se Sacrificio [52-83]
"ILJ y comprometidos. | distribuyen los 17 Tiempo Bajo
= Maslach y Leiter | ftems. Atencion [0-51]
2 Satisfaccion
citados por Bernal Absorcion :
Involucramiento
y Donoso (2017) Atraccion

Concentracion
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ANEXO 4. CALCULO DE LA MUESTRA

Tabla Poblacion de estudio

Institucion educativa Docentes
I.E. N° 0091 Santa Fe 9
I.E.N° Alfred Nobel 22
I.LE. N° 128 La Libertad 20
I,E. N° 138 Priceres de la independencia 30
I.E. N° 168 Amistad Peru Japdn 15
I.E. N° 169 San Carlos 21
I.LE. N° 170 Santa Rosa de Sauce 15
I.E. N° 0171-07 Blanca Covarrubia La Fuente 10
I,E. N° 109 Inca Manco Capac 30
I.E. N° 110 San Marcos 10
I.LE. N° 126 Javier Pérez de Cuellar 22
Total 204

Fuente: Red 04, S.J.L.
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ANEXO 5. CALCULO DE LA MUESTRA

Entendiendo la muestra como un subconjunto de elementos de la poblaciéon

(Tamayo, 1997), se calculo para la presente investigacion, el tamafio de la muestra:

_ z pgN
E:2(N—1)+ z%pgq

T

Donde:
n=Tamafio de la muestra.
z = 1,96 (95%). Nivel de confianza
p = 0,5. Probabilidad que el estudio se realice al 50%.
g=1-p=1-05
N = 204 Tamafio de la poblacion.

E = 0,05. Error susceptible de cometer.

Reemplazando datos:
. (1.96)%(0.5)%(204)
(0.0025) (91)+ (0.9604)
n =134

Se obtuvo: n = 134
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ANEXO 6. MUESTRA DE ESTUDIO

Muestra de estudio

Institucion educativa Poblacion  Muestra
I.E. N° 0091 Santa Fe 9 6
I.E.N° Alfred Nobel 22 14
I.LE. N° 128 La Libertad 20 13
ILE. N° 138 Proceres de la independencia 30 20
I.LE. N° 168 Amistad Pera Japon 15 10
I.E. N° 169 San Carlos 21 13
I.LE. N° 170 Santa Rosa de Sauce 15 10
I.E. N° 0171-07 Balca Covarrubia La Fuente 10 7
I,E. N° 109 Inca Manco Capac 30 20
I.E. N° 110 San Marcos 10 7
I.LE. N° 126 Javier Pérez de Cuellar 22 14
Total 204 134

Fuente: Red 04, S.J.L.
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ANEXO 7. FICHA TECNICA DE LA VARIABLE 1

Variable: Habilidades directivas

Ficha técnica

Nombre  : Cuestionario sobre habilidades directivas
Autor : Alina Emilsen Sanchez Huaylinos

Adaptado por : Yasmin Miriam Bromley Chavez
Instrumento: Cuestionario

Afio 2020

Objetivo  : Determinar el nivel de habilidades directivas
Poblacion : 204 docentes, Red 04, S.J.L. 2020

Muestra  : 134 docentes, Red 04, S.J.L. 2020

Lugar de aplicacion: centros educativos de la Red 04, S.J.L. 2020
Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la encuesta: 25 minutos

Puntuacion: Likert con cinco opciones de respuesta.

1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre.
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ANEXO 8. FICHA TECNICA DE LA VARIABLE 2

Variable: Felicidad laboral

Ficha técnica

Nombre  : Cuestionario sobre felicidad laboral
Autor : Del Junco et al. (citados por Ramirez-Garcia et al., 2019)
Adaptado por : Yasmin Miriam Bromley Chavez
Instrumento: Cuestionario

Afio 2020

Objetivo  : Determinar el nivel de felicidad laboral
Poblacién : 204 docentes, Red 04, S.J.L. 2020
Muestra  : 134 docentes, Red 04, S.J.L. 2020
Lugar de aplicacion: centros educativos de la Red 04, S.J.L. 2020
Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la encuesta: 15 minutos

Puntuacion: Likert con siete opciones de respuesta.
1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Algunas veces

4 = Regularmente

5 = Bastantes veces

6 = Casi siempre

7 = Siempre
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ANEXO 9. FICHA TECNICA DE LA VARIABLE 3

Variable: Engagement docente

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario sobre engagement docente
Autor : Hallberg Schaufeli (1999)

Adaptado por: Marisa Salanova y Wilmer Schaufeli (2000)
Instrumento: Cuestionario

Afio 2020

Objetivo  : Determinar el nivel de engagement docente
Poblacion : 204 docentes, Red 04, S.J.L. 2020

Muestra  : 134 docentes, Red 04, S.J.L. 2020

Lugar de aplicacion: centros educativos de la Red 04, S.J.L. 2020
Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la encuesta: 15 minutos

Puntuacion: Likert con siete opciones de respuesta.

0 = Nunca

1 = Casi nunca

2 = Algunas veces

3 = Regularmente

4 = Bastantes veces

5 = Casi siempre

6 = Siempre
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ANEXO 10. VALIDEZ DE LA VARIABLE 1
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ANEXO 11. VALIDEZ DE LA VARIABLE 2
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ANEXO 12. VALIDEZ DE LA VARIABLE 3
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ANEXO 13. CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1

Resultado del analisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable:

Habilidades directivas

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
899 63

Nivel de Confiabilidad Bueno

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio | Varianza S
ITEM 1 2.14 0.33
ITEM 2 3.12 0.50
ITEM 3 3.14 0.28
ITEM 4 2.36 0.36
ITEM 5 3.76 0.42
ITEM 6 1.87 0.45
ITEM 7 2.78 0.49
ITEM 8 2.78 0.30
ITEM 9 3.76 0.18
ITEM 10 1.86 0.48
ITEM 11 2.76 0.29
ITEM 12 3.12 0.31
ITEM 13 2.36 0.33
ITEM 14 1.87 0.42
ITEM 15 2.14 0.48
ITEM 16 1.92 0.32
ITEM 17 3.12 0.40
ITEM 18 3.76 0.37
ITEM 29 2.43 0.40
ITEM 20 2.57 0.36

ITEM 21 3.13 0.50
ITEM 22 3.54 0.28
ITEM 23 2.14 0.36
ITEM 24 3.12 0.24
ITEM 25 3.14 0.30
ITEM 26 2.36 0.31
ITEM 27 3.76 0.30
ITEM 28 1.87 0.45
ITEM 29 2.78 0.49
ITEM 30 2.78 0.30
ITEM 31 3.76 0.18
ITEM 32 1.86 0.48
ITEM 33 2.76 0.29
ITEM 34 3.12 0.31
ITEM 35 2.36 0.33
ITEM 36 1.87 0.42
ITEM 37 2.14 0.48
ITEM 38 1.92 0.32
ITEM 39 3.12 0.40
ITEM 40 3.76 0.37
ITEM 41 2.43 0.40
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ITEM 42 2.14 0.21
ITEM 43 3.12 0.24
ITEM 44 3.14 0.30
ITEM 45 2.36 0.31
ITEM 46 3.76 0.30
ITEM 47 1.87 0.45
ITEM 48 2.78 0.49
ITEM 49 2.78 0.30
ITEM 50 3.76 0.18
ITEM 51 1.86 0.48
ITEM 52 2.76 0.29

ITEM 53 3.12 0.31
ITEM 54 2.36 0.33
ITEM 55 1.87 0.42
ITEM 56 2.14 0.48
ITEM 57 1.92 0.32
ITEM 58 3.12 0.40
ITEM 59 3.76 0.37
ITEM 60 2.43 0.40
ITEM 61 2.57 0.36
ITEM 62 3.13 0.40
ITEM 63 3.54 0.21

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel de

las habilidades directivas, que determina la consistencia interna de los items

formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item

tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach

y aplicado a una muestra piloto de 10 docentes que no estuvieron contemplados en

la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de dcronbach = 0.899, lo que

permite inferir que el instrumento a utilizar es significativamente confiable de bueno,

segun

la

escala

alfa

de

Cronbach.
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ANEXO 14. CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 2
Resultado del analisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable:

Felicidad laboral

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
845 15

Nivel de Confiabilidad Bueno

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio | Varianza S ITEM 8 3.78 0.30
ITEM 1 4.12 0.31 ITEM 9 4.76 0.18
ITEM 2 3.36 0.33 ITEM 10 4.86 0.48
ITEM 3 4.87 0.42 ITEM 11 4.76 0.29
ITEM 4 4.14 0.48 ITEM 12 4.14 0.21
ITEM 5 3.76 0.30 ITEM 13 4.12 0.24
ITEM 6 4.87 0.45 ITEM 14 3.14 0.30
ITEM 7 3.78 0.49 ITEM 15 4.36 0.31

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel de
la felicidad laboral, que determina la consistencia interna de los items formulados
para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor
o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a
una muestra piloto de 10 docentes que no estuvieron contemplados en la muestra,
obtuvo un coeficiente de confiabilidad de dcronbach = 0.845, lo que permite inferir que
el instrumento a utilizar es significativamente confiable de bueno, segun la escala

de alfa de Cronbach.
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ANEXO 15. CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 3
Resultado del analisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable:

Engagement docente

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
912 17

Nivel de Confiabilidad Excelente

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio | Varianza S ITEM 9 3.76 0.17
ITEM 1 4.23 0.29 ITEM 10 4.86 0.48
ITEM 2 4.32 0.31 ITEM 11 4.76 0.23
ITEM 3 5.36 0.38 ITEM 12 3.12 0.31
ITEM 4 4.17 0.42 ITEM 13 2.36 0.33
ITEM 5 3.76 0.36 ITEM 14 4.87 0.46
ITEM 6 3.87 0.47 ITEM 15 2.14 0.48
ITEM 7 2.78 0.49 ITEM 16 4.92 0.32
ITEM 8 2.78 0.32 ITEM 17 3.12 0.40

Anadlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel del
engagement docente, que determina la consistencia interna de los items formulados
para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor
o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a
una muestra piloto de 10 docentes que no estuvieron contemplados en la muestra,
obtuvo un coeficiente de confiabilidad de acronbach = 0.912, lo que permite inferir que
el instrumento a utilizar es significativamente confiable de excelente, segun la

escala de alfa de Cronbach.



ANEXO 16. INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1

Cuestionario de tesis doctoral de la
Universidad César Vallejo

Titulo de Investigacion: Habilidades directivas, felicidad laboral y engagement uwes

*Obligatorio

Doctorando: Yasmin Mirfam Bromley Chavez

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

EI_— ESCUELA DE POSGRADO

Datos del encuestado

Edad *

Tu respuesta

Edad *

Tu respuesta

Sexo*

O Fermenino

O Masculino

Condicion laboral *

O Mombrade

O Contratade

Siguiente



HABILIDADES DIRECTIVAS

El siguiente cuestionario tisne come finalidad recabar infarmacion sobre su percepcion de las habilidades
directivas de su directer(a). Recordando, que la informacion suministrada por Usted es de caracter
confidencial y dnicamente con fines investigativos.

Considerar los items para su respuesta:

. Casi .
MNunea Casi nunca | Regulanmente siempre Siempre
1 2 3 4 5

1. &olicita informacion a los demas acerca de sus fortalezas y debilidades como
base para su mejora personal *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

Siempre

2. Para mejorar, esta dispuesto a revelar aspectos personales a los demas (esto
es, compartir creencias y sentimientos) *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

Siempre

3. Tiene un conjunte de estandares ylo principios personales bien desarrcllados
que guian su comportamiento ™

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

4. Utiliza métodes eficaces de administracion de tiempo *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

Siempre

5. Con frecuencia reafirma sus pricridades para que los asuntos menos
importantes no opaquen a los mas importantes *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

Siempre

6. 5e muestra tranquilo en situaciones estresantes *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre
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7. Plantea clara y explicitamente cual es el problema *

1 2 3 < 3

Hunca O O O O O Siempre

8. Siempre genera mas de una sclucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una sclucion evidents *

1 2 3 < 3

Hunca O O O O O Siempre

9. Plantea los distintos pases en el proceso de resclucién del problema. es decir,
define el problema antes de plantear soluciones alternativas, y genera

alternativas antes de seleccionar una Unica solucidn ®

1 2 3 < 5

Hunca O O O O o Siempre

10. Analiza profundamente el problema antes de considerar formas de resclverlo.

Nunca O O O O O Siempre

11. Plantea scluciones creativas e innovadoras a los problemas *

1 z 3 4 5

Hunca O O O O O Siempre

12. Precura brindar reconccimiento no solo a quienes se les courren ideas
creativas, sino también a agquellos que apoyan las ideas de otres y a los que
proveen recurses para implementarlas *

1 2z 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre



13. Es capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios problemas ™

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

14. Cuandec da retroalimentacion a los demas, evita referirse a caracteristicas
perscnales y. en vez de ello. se concentra en problemnas o soluciones. *

1 2z 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

15. Cuando trata de corregir el comportamiento de alguien, lo hace de forma

general evitandeo sefalar.*

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

16. Es descriptivo al dar retroalimentacién sefialande evidencias y realizandec

preguntas reflexivas *

1 2 3 4 5

Hunca O O O O O Siempre

17. 5e hace responsable de sus planteamientos y puntos de vista al utilizar frases

como “he decidido” en vez de “han decidido”™ *

1 2 3 4 5

Hunca O O O O O Siempre

18. Hace lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando esta en una
discusion con alguien que tiene un punto de vista diferente. *

1 2 3 4 5

Hunca O O O O O Siempre
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12. No habla despectivamente a aquelles gus tisnen mencs poder o mencs
informacion gue & *

1 2 3 < 3

Munca O O O O O Siempre

20. Cuando discute un problema de alguisn. ofrece una respussta que indica
comprension en vez de consejo *

1 2 3 4 5

Munca o O O O O Siempre

21. Se esfuerza mas y toma mas iniciativa de lo que se espera en su trabajo. *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

22. Continuamente esta mejorando la calidad de sus habilidades y
conocimientos. *

Munca O O O O O Siempre

23. Apoya los eventos y las actividades ceremeniales de la erganizacion. *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

24, Forma una red amplia de relaciones con personas de toda la organizacion, en
todos los niveles. *

Nunca O O O O O Siempre
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25. En su trabajo se esfuerza por generar nuevas ideas, iniciar nuevas actividades
y minimizar las tareas rutinarias. *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

26. Manda notas perscnales a los demas cuando legran alge impertante o
cuando comparte informacion relevante.

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

27. Bvita usar amenazas o exigencias para impoener su voluntad a los dernas. =

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

28. Siempre determina si la persona tiene los recursos y apoyos necesarios para
tener exito en una actividad. =

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

29, Utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempefios excepcionales *

1 Z 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

30. Se asegura de que la persona reciba retroalimentacicn oportuna para el
desempenc de su actividad, ™

Munca O O O O O Siempre
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28. Siempre determina sila persona tiene los recursos y apoyos necesarios para

tener éxito en una actividad. ™
1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

29, Utiliza diferentes recompensas para reforzar los desemperios excepcionales *
1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

30. 5e asegura de que la persona reciba retrealimentacién cportuna para =l

desempefic de su actividad. ~
1 z 3 4 5

Nunca O o O O o Siempre

34. Da felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los logros

significativos. *
1 2 3 4 5

Nunca O o O O O Siempre

3B. Evita hacer acusacicnes persconales y atribuir motivos de autobeneficio ala

otra perscna. *

Nunca O O O O O Siempre

3é. Insta a la interaccion al invitar al cuestionado a expresar su perspectiva y a

hacer preguntas.

Nunca O O O O O Siempre
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37. Muestra preccupacion & interés genuinos, aungue no esté de acuerdo. ™
1 z 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

38. Ante un conflicto. busca informacion adicional haciendo preguntas que

brinden informacion descriptiva y especifica. *
1 2z 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre

39. Ante un conflicte, pide a la otra persona que sugiera comportamientos mas
aceptables. *

Nunca O O O o o Siempre

40. Ante un conflicte, no toma partide, sino que permanece neutral. *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre

1. Ante un conflicte, ayuda a ambas partes a generar alternativas mualtiples. *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre

42, Ante un conflicto, ayuda a ambos a encontrar areas en las que estén de
acuerdo. *

MNunca o o o o o Siempre
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43, A las personas gue delega funciones. les ayuda a sentirse competentes ensu
trabajo al reconocer y celebrar sus pequefios exitos. *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

44. & las perscnas gue delega funcicnes, les ofrece retroalimentacicn y el apoyo
necesario de forma sistematica. *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

45. A las perscnas que delega funciones, trata de ofrecerles toda la informacicn
que requieren para realizar sus actividades. ™

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

44, Alas perscnas que delega funciones, especifica claramente los resultados
que desea. ”

MNunca o o O O O Slempre

47. & las personas que delega funcicnes, especifica claramente el nivel de
iniciativa que quiere que los demas tomen (por ejemplo, esperar instrucciones,
realizar parte de la actividad e infermar, hacer la actividad completa y despugs
informar, etcétera). *

1 2 3 4 5

MNunca O o O O O Siempre

48. Da seguimiento regularmente del cumplimiente de las tareas asignadas. ™
1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre
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49, Sabe como establecer credibilidad e influencia entre los miembros del
equipo. ”

MNunca O O O O O Siempre

50. Es clarc y consistents acerca de lo que quiere lograr. *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre

51. Forja una base comun de acuerdos en el equipe antes de avanzar hacia el
cumplimiento de las actividades. *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre

52. Articula una vision clara y motivada de lo que el equipo puede lograr, asi
como metas especificas de corto plazo *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

53. Conoce diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades en el
equipa. ”

Munca o O O O o Siempre

54. Conoce diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y cohesion
entre los miembros del equipo. *

1 2 3 4 5

Munca o o o O o Siempre
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55. Diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o sus
fortalezas dnicas. *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

56, Alienta al equipo para legrar innovaciones excepcicnales, asi como pegquefias

mejoras continuas. *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

57. Transmite energia positiva a los demas cuando interactua. *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

58. Enfatiza en la mejora de los aprendizajes con el cambic que lidera. *

1 2 3 4 5

Nunca O O O O O Siempre

59. Expresa su gratitud con frecuencia y claridad, incluseo por los actos
insignificantes. *

Nunca O O O O O Siempre

&0. Hace hincapie en aprovechar las fortalezas y ne sélo en superar las
debilidades. *

Munca O O O O O Siempre
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&1, Hace muchos mas comentarics positivos gue negatives. *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O Siempre

62. Cuando comunica una visién, llega tanto al corazén como a la mente de las
personas. ™

Munca O O O O O Siempre

63. Sabe como hacer que la gente se comprometa con su visién de cambio
positivo, *

Munca O O O O O Siempre
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ANEXO 17: FICHA TECNICA VARIABLE 1

.- Datos informativos
Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario
Nombre del instrumento: Cuestionario de habilidades directivas

Autor original: Alina Emilsen Sanchez Huaylinos

1

2

3

4, Forma de aplicacién: Colectiva

5 Medicion: Nivel de habilidades directivas
6 Administracion: Docentes

7

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

I1.- Objetivo del instrumento:
Diagnosticar el nivel de habilidades directivas en la Red N° 04 en San Juan de Lurigancho,

Lima.

I11.- Validacién y confiabilidad:
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et al. (2014),
a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien definidos en
relacion con la temética planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar
confusion al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos la
seleccion de los expertos, en investigacion y en la temética de investigacion. La entrega de la
carpeta de evaluacién a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion a las

opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de habilidades directivas, se
aplicé una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos
del método Alpha de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el calculo de confiabilidad
que obtuvo del instrumento fue a = 0,899, resultado que a luz de la tabla de valoracion e
interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad beuna,

que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,899 63
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4 Dirigido a:

134 docentes

Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, l&piz, borrador.

Descripcion del instrumento:

El instrumento referido presenta 63 items con una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno (desde

nunca= 1 hasta siempre=5); los cuales estdn organizados en funcion a las dimensiones de la

variable.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados (variable),

considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de estimaciéon serdn

organizados o agrupados en funcion a la escala establecida.

Baremos

Puntaje por dimension y variable

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles i - i _
variable Dimensién 1 Dimension 2 Dimension 3
Alto 236 - 315 46 - 60 111-150 81-105
Medio 156 - 235 31-45 76 - 110 51-80
Bajo 63 - 155 12-30 30-75 21-50
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ANEXO 18. INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2

FELICIDAD LABORAL

4L

El siguiente cuestionaria tiene como finalidad recabar informacian sobre su nivel de felicidad laboral.
Recordando, que la informnacion suministrada por Usted es de carécter confidencial y nicamente con fines

investigativos.

Considerar los items para su respuesta:

Wunca Casi A]glmas Reoularmente Ba_stmtcs _Cam_ Siempre
TILENCA VECCS Voocs SIEmpre
1 2 3 4 5 ] 7
1. Disfruto con mi trabajo '
3 4 5 7
Munca ":} "::} ":" "::} ":} "::" Siempre
2. Lafamilia me aporta felicidad ~
3 - 7
Munca {:} O O C} C} C} Siempre
3. Tengo buena salud *
3 4 7
Munca ":) ":' ":' '::" '::" '::" Siempre
4. Enmivida el amor ocupa un lugar importante
3 - 7
Munca O C) C) C) C) C) Siempre
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10.

Tengo estabilidad interior *

1 2 3 4

Munca O O O O

Tengo bienastar cbjetive *

1 2 3 4

Munca O O O O

Tengo estabilidad profesional *

1 2 3 4

Munca O O O O

En el trabajo obtengo las justas recompensas *

1 2 3 4

Munca O O O O

= s = *
El clima organizacional de la empresa es busnc

1 2 3 4

Munca O O O O

Los jefes dirigen bien

1 2 3 4

Munca O O O O

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre
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1.

12.

13.

13.

14.

15.

Disfruto haciends bien mi trabajo

MNunca

El clima organizacional en mi unidad de trabajo s buenc

MNunca

1

O

1

O

2

@)

2

@)

3

O

3

@)

4

O

4

O

La motivacion interna de mi puesto es alta ”

MNunca

1

O

2

@)

3

@)

4

O

La motivacion interna de mi pussto es alta *

Munca

= s s N ~ *
Mis tareas en la empresa estan bien disefiadas

Munca

Soy extrovertidof

Munca

1

O

1

O

1

O

2

@)

2

O

3

O

3

O

4

O

4

O

O

5

@)

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre
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.-
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.

ANEXO 19: FICHA TECNICA VARIABLE 2

Datos informativos
Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario
Nombre del instrumento: Cuestionario de felicidad laboral
Autor original: Junco et al. (2013)
Forma de aplicacion: Colectiva
Medicion: Nivel de felicidad laboral
Administracion: Docentes

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

I1.- Objetivo del instrumento:

Diagnosticar el nivel de felicidad laboral de los docentes de la Red N° 04 en San Juan de

Lurigancho, Lima.

I11.- Validacién y confiabilidad:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et al. (2014),
a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien definidos en
relacion con la temética planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar
confusion al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos la
seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la
carpeta de evaluacidn a cada experto: cuadro de operacionalizacién de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion a las

opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de felicidad laboral, se aplicé una
prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método
Alpha de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el célculo de confiabilidad que obtuvo
del instrumento fue a = 0,845, resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de
los resultados de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad beuna, que permite

determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,845 15
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8 Dirigido a:

134 docentes

9 Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, l&piz, borrador.

10 Descripcion del instrumento:

El instrumento referido presenta 15 items con una valoracion de 1 a 7 puntos cada uno (desde

nunca= 1 hasta siempre=7); los cuales estdn organizados en funcion a las dimensiones de la

variable.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados (variable),

considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de estimacién serdn

organizados o agrupados en funcién a la escala establecida.

Distribucion de items por dimensiones

Factores del individuo

1,3,4,5,6,11,13,15

Factores del entorno

2,7,8,9,10,12, 14

11 Baremos

Puntaje por dimension y variable

A nivel de A nivel de las dimensiones

Niveles . - —
variable Dimensién 1 Dimensidn 2

Alto 91-105 49 - 56 43 - 49

Medio 61-90 33-48 29 42

Bajo 15-60 8-32 7-28
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ANEXO 20. INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 3

X4

ENGAGEMENT UWES

El siguiente cuesticnario tiene come finalidad recabar infermacidn sobre su nivel de engagement (compromisa)
docems. Recordando, gue |z informacién suministrada por Usted es de caracter confidencial v Unicamente con

fines investigativos.

Caonsiderar los items para su respussta:

A Algunas Bastantes Casi ;
| Nunca Casi nunca - Regularmente . Siempre
VECEs VECEs siempre
| 1] 1 2 3 4 5 6

1. En mitrabajo se presentan nuevos retos.

1 2 3 4 5 6

D D D O D D Siempre

MNunca
2. Enmitrabajo me siento llenofa de energia

1 2 3 4 3 ]

Nunca D D D D D D Siempre

3. Estoy inmersola y concentrado/a en mi trabajo

Nunca D D D D D D Siempre

4, Soy persistents en mi trabajo *

D D D D D D Siempre

Nunca
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E. Estoy entusiasmadofa con mi trabajo ~

Munca O O O O O

6. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tismpo *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

7. Cuandeo me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

8. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajande *

1 2 3 4 5

Munca O O O O O

9. Soy fuerte y enérgicola con mi trabajo

1 2 3 4 3

Munca O O O O O

10. Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo *

1 2 3 4 3

Munca O O O O O

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre
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1. Mi trabajo tiene sentido *

Munca

12. Cuando estoy trabajando clvido todo lo que pasa a mi alrededor

MNunca

13. Me dejo llevar’ por mi trabajo ~

MNunca

1

o

1

O

1

O

2

O

2

O

2

O

O

3

O

3

O

14. Mi trabajo es estimulants & inspirador

MNunca

1

O

2

O

3

O

15. Estoy ergullosofa del trabajo que hago ©

MNunca

16. Cuando estoy absortola en mi trabajo, me siento bien *

MNunca

17. Me es dificil ‘desconectar’ del trabajo

MNunca

1

O

1

O

1

O

2

@)

2

@)

2

O

3

O

3

O

&

3

O

O

4

O

4

O

o

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre
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ANEXO 21: FICHA TECNICA VARIABLE 3

Datos informativos

1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

2. Nombre del instrumento: Cuestionario de Engagement UWES (Ultrecht Work Engagement
Scale)

Autor original: Hallberg Schaufeli (1999)

Adaptacion: Salanova (2000)

Forma de aplicacién: Colectiva

Medicion: Nivel de Engagement laboral

Administracion: Docentes

© N o g B~ w

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Objetivo del instrumento:
Diagnosticar el nivel de engagement laboral de los docentes de la Red N° 04 en San Juan de

Lurigancho, Lima.

Validacién y confiabilidad:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et al. (2014),
a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien definidos en
relacion con la temética planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar
confusién al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos la
seleccion de los expertos, en investigacion y en la temética de investigacion. La entrega de la
carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion a las

opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de engagement docente, se aplicd
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del
método Alpha de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el célculo de confiabilidad que
obtuvo del instrumento fue o = 0,912, resultado que a luz de la tabla de valoracion e
interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad muy
fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para

su aplicacion.
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IV. Dirigido a:

134 docentes

V. Materiales necesarios:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,912

17

Fotocopias del instrumento, l&piz, borrador.

VI. Descripcion del instrumento:

El instrumento referido presenta 17 items con una valoracion de 0 a 6 puntos cada uno (desde

nunca= 0 hasta siempre=6); los cuales estan organizados en funcién a las dimensiones de la

variable.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados (variable),

considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de estimacién seran

organizados o agrupados en funcién a la escala establecida.

Distribucion de items por dimensiones

Vigor 2,4,6,7,8,9,

Dedicacion 1,5, 10, 11, 14, 15

Absorcion 3, 12,13, 16, 17
VII. Baremos

Puntaje por dimension y variable

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles . - i -
variable Dimensién 1 | Dimension 2 | Dimension 3
Alto 86 - 102 31-36 31-36 26 -30
Medio 52 -85 19-30 19-30 16 -25
Bajo 0-51 0-18 0-18 0-15
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ANEXO 22. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DE LA VARIABLE

1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES

Si

No

No

Solicita informacién a los demas acerca de sus fortalezas y
debilidades como base para su mejora personal

X

X

X

Para mejorar, esta dispuesto a revelar aspectos personales a los
demas (esto es, compartir creencias y sentimientos)

Tiene un conjunto de estandares y/o principios personales bien
desarrollados que guian su comportamiento

Utiliza métodos eficaces de administracion de tiempo

Con frecuencia reafirma sus prioridades para que los asuntos menos
importantes no opaquen a los mas importantes

Se muestra tranquilo en situaciones estresantes

Plantea clara y explicitamente cual es el problema

@ (N a (& w

Siempre genera mas de una solucion alternativa al problema, en vez
de identificar solamente una solucion evidente

X | X|X]| X [X| X

X XX X [X| X

X XX X |X]| X

Plantea los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema,
es decir, define el problema antes de plantear soluciones alternativas,
y genera alternativas antes de seleccionar una Gnica solucion

10

Analiza profundamente el problema antes de considerar formas de
resolverio.

11

Plantea soluciones creativas e innovadoras a los problemas

12

Procura brindar reconocimiento no solo a quienes se les ocurren
ideas creativas, sino también a aquellos que apoyan las ideas de
otros y a los que proveen recursos para implementarias

DIMENSION 2: HABILIDADES INTERPERSONALES

Si
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Es capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios

13 x x X
problemas
Cuando da retroalimentacion a los demas, evita referirse a

14| caracteristicas personales y, en vez de ello, se concentra en x X X
problemas o soluciones.

15 Cuando frata de corregir el comportamiento de alguien, lo hace de % x %
forma general evitando sefalar.

16 Es descriptivo al dar retroalimentacion sefialando evidencias y % x %
realizando preguntas reflexivas

17 Se hace responsable de sus planteamientos y puntos de vista al % x %
utilizar frases como “he decidido”™ en vez de “han decidido”

18 Hace lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando esta % x %
en una discusién con alguien gque tiene un punto de vista diferente.

18 Mo habla despectivamente a aquellos que tienen menos poder o % % .
menos informacion gue &l

20 Cuando discute un problema de alguien, ofrece una respuesta que % % .
indica comprension en vez de consejo

21 Se es_fuerza mas y toma mas iniciativa de lo que se espera en su % % .
trabajo.

22 Continuamente esta mejorando la calidad de sus habilidades y %
conocimientos.

23 | Apoya los eventos y las actividades ceremoniales de la organizacion. *

24 Forma una red amplia de relaciones con personas de toda la %
organizacion, en todos los niveles.

25 En su trabajo se esfuerza por generar nuevas ideas, iniciar nuevas % . ”
actividades y minimizar las tareas rutinarias.

26 Manda notas personales a los demas cuando logran algo importante % . ”
0 cuando comparte informacion relevante.

27 Evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad a los X x x
demas.

28 Siempre determina si la persona tiene los recursos y apoyos % . "
necesarios para tener éxito en una actividad.

29 Utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempenos % . "
excepcionales.
Se asegura de que la persona reciba retroalimentacion oportuna para

30 - L X X X
el desempenio de su actividad.

a1 Siempre ayuda al individuo a establecer metas de desempeno que % . "
sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo.

12 Sdlo como altimo recurso trata de reasignar o a un individuo con %
desempefio deficiente.

33 | Se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad. x

14 Da felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los %
logros significativos.
Evita hacer acusaciones personales y atribuir motivos de

35 . x x X
autobeneficio a la otra persona.

36 Insta a Ia_ interaccion al invitar al cuestionado a expresar su X x x
perspectiva y a hacer preguntas.

37 Muestra preocupacion & interés genuinos, aungue no esté de X x X
acuerdo.
Ante u_n conf_l icto, bus_:j.a infurmaqidn adicion_al haciendo preguntas x x x

| | que brinden informacién descriptiva y especifica.

19 Ante un coqﬂicto. pide a la ofra persona que sugiera x x x
comportamientos mas aceptables.

40 | Ante un conflicto, no toma partido, sino que permanece neutral. x X X

41 An_te_ un conflicto, ayuda a ambas partes a generar alternativas X x x

| | multiples.

42 | Ante un conflicto, ayuda a ambos a encontrar areas en las que estén X X X
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de acuerdo.
DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES Si No Si No Si No
A las personas que delegan funciones, les ayuda a sentirse
43 | competentes en su trabajo al reconocer y celebrar sus pequenos X X X
exitos.
44 A las personas que delegan funciones, les ofrece retroalimentacion y x x x
€l apoyo necesario de forma sistemaética.
45 A las personas que delegan funciones, frata de ofrecerles toda la X X X
informacion gue requieren para realizar sus actividades.
46 A las personas que delegan funciones, especifica claramente los
X X X
resultados que desea.
A las personas que delega funciones, especifica claramente el nivel
a7 de iniciativa que quiere que los demas tomen (por ejemplo, esperar X X x
instrucciones, realizar parte de la actividad e informar, hacer la
actividad completa y después informar, etcétera).
Da seguimiento regularmente del cumplimiento de las tareas X x X
| | asignadas.
49 Sabe como establecer credibilidad e influencia entre los miembros x x
| | del equipo.
50 | Es claro y consistente acerca de lo que quiere lograr. X X
51 Forja una base comin de acuerdos en el equipo antes de avanzar X X
hacia el cumplimiento de las actividades.
52 Articula una vision clara y motivada de lo que el equipo puede lograr, X % x
asi como metas especificas de corto plazo
53 Conoce diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades X x X
en el equipo.
54 Conoce diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y x x x
cohesion entre los miembros del equipo.
55 Diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o x x
sus fortalezas Unicas.
56 | Alienta al equipo para lograr innovaciones excepcionales, asi como x X X
| pequefias mejoras continuas.
57 | Transmite energia positiva a los demas cuando interactia. x X X
58 | Enfatiza en la mejora de los aprendizajes con el cambio que lidera. x X X
59 Expresa su gratitud con frecuencia y claridad, incluso por los actos X X
insignificantes.
50 Hace hincapié en aprovechar las fortalezas y no sdlo en superar las X X x
debilidades.
|61 Hace muchos mas comentarios positivos que negativos. X X
62 Cuando comunica una visién, llega tanto al corazén como a la mente x X
de las personas.
63 Sabe como hacer que la gente s& comprometa con su vision de x x x
cambio positivo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Neo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: HUAYTA FRANCO, Yolanda Josefina DNI: 09333287
Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION
Barti i .
::mlwmc::_ Slligigﬁﬁ-iﬁmflgﬁgm:ﬁiro dimension especifica del constructo. Lima, 30 de mayo del 2020.
* Claridad: Se enfiende sin dificultad diguna el enunciada del #em, es condso, exacio y dreci.
Mota: Suficiencia, se dice suficientia cuando los items planteados son sufidentes para medr la dmenzion ’

Firma del Experto informants.
Espocialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

N* DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES Si No Si No Si No
Solicita informacion a los demas acerca de sus fortalezas y

1 . ) X X X
debilidades como base para su mejora personal

2 Para mejorar, esta dispuesto a revelar aspectos personales a los % x %
demas (esto es, compartir creencias y sentimientos)

3 Tiene un conjunto de estandares y/o principios personales bien % x %
desarrollados que guian su comportamiento

4 | Utiliza métodos eficaces de administracion de tiempo x x x

5 Con frecuencia reafirma sus pricridades para gue los asuntos menos % . ”
importantes no opaquen a los mas importantes

6 | Se muestra tranquilo en situaciones estresantes x x X

7 | Plantea clara y explicitamente cual es el problema x x x
Siempre genera mas de una solucidn alternativa al problema, en vez

8 ) ) . . X X X
de identificar solamente una solucion evidente
Plantea los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema,

9 | es decir, define el problema antes de plantear soluciones alternativas, x X X
vy genera alternativas antes de seleccionar una dnica solucidon

10 Analiza profundamente el problema antes de considerar formas de %
resolverio.

11 | Plantea soluciones creativas e innovadoras a los problemas X
Procura brindar reconocimiento no solo a quienes se les ocurren

12 | ideas creativas, sino también a agquellos que apoyan las ideas de x X X
otros y a los que proveen recursos para implementarias
DIMENSION 2: HABILIDADES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

13 Es capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios X x x
problemas
Cuando da retroalimentacion a los demas, evita referirse a

14| caracteristicas personales y, en vez de ello, se concentra en x X X
problemas o soluciones.

15 Cuando frata de corregir el comportamiento de alguien, lo hace de % x %
forma general evitando sefalar.

16 Es descriptivo al dar retroalimentacion sefialando evidencias y % x %
realizando preguntas reflexivas

17 Se hace responsable de sus planteamientos y puntos de vista al % x %
utilizar frases como “he decidido”™ en vez de “han decidido”

18 Hace lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando esta % x %
en una discusién con alguien gque tiene un punto de vista diferente.

18 Mo habla despectivamente a aquellos que tienen menos poder o % % .
menos informacion gue &l

20 Cuando discute un problema de alguien, ofrece una respuesta que % % .
indica comprension en vez de consejo

21 Se es_fuerza mas y toma mas iniciativa de lo que se espera en su % % .
trabajo.

22 Continuamente esta mejorando la calidad de sus habilidades y %
conocimientos.

23 | Apoya los eventos y las actividades ceremoniales de la organizacion. *

24 Forma una red amplia de relaciones con personas de toda la %
organizacion, en todos los niveles.

25 En su trabajo se esfuerza por generar nuevas ideas, iniciar nuevas % . ”
actividades y minimizar las tareas rutinarias.

26 Manda notas personales a los demas cuando logran algo importante % . ”
0 cuando comparte informacion relevante.
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27

Evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad a los
demas.

28

Siempre determina si la persona tiene los recursos y apoyos
necesarios para tener éxito en una actividad.

Utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempenos
excepcionales.

30

Se asegura de que la persona reciba retroalimentacion oportuna para
el desempenio de su actividad.

3

Siempre ayuda al individuo a establecer metas de desempeno que
sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo.

32

Sdlo como altimo recurso trata de reasignar o a un individuo con
desempefio deficiente.

33

Se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad.

Da felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los
logros significativos.

35

Evita hacer acusaciones personales y atribuir motivos de
autobeneficio a la otra persona.

36

Insta a la interaccion al invitar al cuestionado a expresar su
perspectiva y a hacer preguntas.

k1

Muestra preocupacion & interés genuinos, aungue no esté de
acuerdo.

»

»

Ante un conflicto, busca informacion adicional haciendo preguntas

| | que brinden informacién descriptiva y especifica.

b

4

b4

Ante un conflicto, pide a la otra persona que sugiera
comportamientos mas aceptables.

40

Ante un conflicto, no toma partido, sino gque permanece neutral.

M
42

Ante un conflicto, ayuda a ambas partes a generar alternativas
multiples.

Ante un conflicto, ayuda a ambos a encontrar dreas en las que estén

A b

E A e I

x| XK (x| x

de acuerdo.

DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES

Si

No

Si

No

Si

No

43

A las personas que delegan funciones, les ayuda a sentirse
competentes en su trabajo al reconocer y celebrar sus peguefos
exitos.

A las personas que delegan funciones, les ofrece retroalimentacion y
€l apoyo necesario de forma sistemaética.

43

A las personas que delegan funciones, trata de ofrecerles toda la
informacion gue requieren para realizar sus actividades.

46

A las personas que delegan funciones, especifica claramente los
resultados que desea.

47

A las personas que delega funciones, especifica claramente el nivel
de iniciativa que quiere que los demas tomen (por ejemplo, esperar
instrucciones, realizar parte de la actividad e informar, hacer la
actividad completa y después informar, etcétera).

Da seguimiento regularmente del cumplimiento de las tareas
asignadas.

Sabe como establecer credibilidad e influencia entre los miembros
del equipo.

Es claro y consistente acerca de lo que quieres lagrar.

Forja una base comin de acuerdos en el equipo antes de avanzar
hacia el cumplimiento de las actividades.

®o|ml x| o=

xo|x[ x| x

2

Articula una vision clara y motivada de lo que el equipo puede lograr,
asi como metas especificas de corto plazo

»

»

53

Conoce diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades
en el equipo.

»

»

Conoce diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y
cohesion entre los miembros del equipo.

55

Diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o
sus fortalezas Unicas.

56

Alienta al equipo para lograr innovaciones excepcionales, asi como
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pequefias mejoras continuas.

57 | Transmite energia positiva a los demas cuando interactia. X X X

58 | Enfatiza en la mejora de los aprendizajes con el cambio que lidera. X X X

59 Expresa su gratitud con frecuencia y clanidad, incluso por los actos X X X
insignificantes.

60 Hace hincapié en aprovechar las fortalezas y no solo en superar las X X X
debilidades.

61 | Hace muchos mas comentarios positivos que negativos. X X X

62 Cuando comunica una vision, llega tanto al corazén como a la mente X X X
de las personas.

63 | Sabe como hacer que la gente se comprometa con su vision de X X X

cambio positivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIECIA

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

Apellidos y nombres del juez validador: PANTIGOSO LEYTHON, Nathali DNI: 44512362

Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

Lima, 30 de mayo del 2020.

1Pertmencia: El kem comesponde of concepto fachco formulado.
2Relevancia: El item 23 speogindo pare o compos o di iica del
* Claridad: Se arfande sin Sficuktad siguns el enuncisdc del item, es conciso, axacto y dirscho.

Nota: { e dice ia cusndo ios Rems =on L pare madir ks dimension Firma del expéno informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

N* DIMEMNSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSOMALES Si No Si No Si No
Solicita informacion a los demas acerca de sus fortalezas y

1 o ) X X X
debilidades como base para su mejora personal

2 Para mejorar, esta dispuesto a revelar aspectos personales a los % . %
demas (esto es, compartir creencias y sentimientos)

3 Tiene un conjunto de estandares y/o principios personales bien % . %
desarrollados que guian su comportamiento

4 | Utiliza métodos eficaces de administracion de tiempo x x x

5 Con frecuencia reafirma sus prioridades para que los asuntos menos % ” .
importantes no opaquen a los mas importantes

6 | Se muestra tranquilo en situaciones estresantes X x X

7 | Plantea clara y explicitamente cual es el problema x X X
Siempre genera mas de una solucidn alternativa al problema, en vez

8 . . . R x x x
de identificar solamente una solucion evidente
Plantea los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema,

9 | &s decir, define el problema antes de plantear soluciones alternativas, X x X
¥y genera alternativas antes de seleccionar una Unica solucion

10 Analiza profundamente el problema antes de considerar formas de
resolverio.

11 | Plantea soluciones creativas e innovadoras a los problemas
Procura brindar reconocimiento no solo a quienes se les ocurren

12 | ideas creativas, sino también a aquellos que apoyan las ideas de x X x
otros y a los que proveen recursos para implementarlas
DIMENSION 2: HABILIDADES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

13 Es capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios x % X
problemas
Cuando da retroalimentacion a los demas, evita referirse a

14 | caracteristicas personales y, en vez de ello, se concentra en x x x
problemas o soluciones.

Cuando trata de corregir el comportamiento de alguien, lo hace de

15 ) _ X X X
forma general evitando sefalar.

16 Es descriptivo al dar retroalimentacion senalando evidencias y % ” .
realizando preguntas reflexivas

17 Se hace responsable de sus planteamientos y puntos de vista al % ” .
utilizar frases como “he decidido™ en vez de “han decidido”

18 Hace lo posible por identificar alguna drea de acuerdo cuando esta % ” .
en una discusion con alguien que tiene un punto de vista diferente.

19 Mo habla despectivamente a aguellos que tienen menos poder o % % x
menas informacion gue €l

20 Cuando discute un problema de alguien, ofrece una respuesta que % % x
indica comprensién en vez de consejo

21 Se es_fuerza mas y torma mas iniciativa de lo que se espera en su % % x
trabajo.

22 Continuamente esta mejorando la calidad de sus habilidades y %
conocimientos.

23 | Apoya los eventos y las actividades ceremoniales de la organizacion.

24 Forma una red amplia de relaciones con personas de toda la
organizacion, en todos los niveles.

25 En su trabajo se esfuerza por generar nuevas ideas, iniciar nuevas % ” .
actividades y minimizar las tareas rutinarias.

26 Manda notas personales a los demas cuando logran algo importante % ” .
o cuando comparte informacion relevante.

120



27

Evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad a los
demas.

28

Siempre determina si la persona tiene los recursos y apoyos
necesarios para tener éxito en una actividad.

Utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempenos
excepcionales.

30

Se asegura de que la persona reciba retroalimentacion oportuna para
el desempenio de su actividad.

3

Siempre ayuda al individuo a establecer metas de desempeno que
sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo.

32

Sdlo como altimo recurso trata de reasignar o a un individuo con
desempefio deficiente.

33

Se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad.

Da felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los
logros significativos.

35

Evita hacer acusaciones personales y atribuir motivos de
autobeneficio a la otra persona.

36

Insta a la interaccion al invitar al cuestionado a expresar su
perspectiva y a hacer preguntas.

k1

Muestra preocupacion & interés genuinos, aungue no esté de
acuerdo.

»

»

Ante un conflicto, busca informacion adicional haciendo preguntas

| | que brinden informacién descriptiva y especifica.

b

4

b4

Ante un conflicto, pide a la otra persona que sugiera
comportamientos mas aceptables.

40

Ante un conflicto, no toma partido, sino gque permanece neutral.

M
42

Ante un conflicto, ayuda a ambas partes a generar alternativas
multiples.

Ante un conflicto, ayuda a ambos a encontrar dreas en las que estén

A b

E A e I

x| XK (x| x

de acuerdo.

DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES

Si

No

Si

No

Si

No

43

A las personas que delegan funciones, les ayuda a sentirse
competentes en su trabajo al reconocer y celebrar sus peguefos
exitos.

A las personas que delegan funciones, les ofrece retroalimentacion y
€l apoyo necesario de forma sistemaética.

43

A las personas que delegan funciones, trata de ofrecerles toda la
informacion gue requieren para realizar sus actividades.

46

A las personas que delegan funciones, especifica claramente los
resultados que desea.

47

A las personas que delega funciones, especifica claramente el nivel
de iniciativa que quiere que los demas tomen (por ejemplo, esperar
instrucciones, realizar parte de la actividad e informar, hacer la
actividad completa y después informar, etcétera).

Da seguimiento regularmente del cumplimiento de las tareas
asignadas.

Sabe como establecer credibilidad e influencia entre los miembros
del equipo.

Es claro y consistente acerca de lo que quieres lagrar.

Forja una base comin de acuerdos en el equipo antes de avanzar
hacia el cumplimiento de las actividades.

®o|ml x| o=

xo|x[ x| x

2

Articula una vision clara y motivada de lo que el equipo puede lograr,
asi como metas especificas de corto plazo

»

»

53

Conoce diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades
en el equipo.

»

»

Conoce diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y
cohesion entre los miembros del equipo.

55

Diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o
sus fortalezas Unicas.

56

Alienta al equipo para lograr innovaciones excepcionales, asi como
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pequenas mejoras continuas

62

Cuando comunica una vision, llega tanto al corazon como a la mente
de las personas.

57 | Transmite energia positiva a los demas cuando interactia. X X X
58 | Enfatiza en la mejora de los aprendizajes con el cambic que lidera. X X X
Expresa su gratitud con frecuencia y clandad, incluso por los actos
58 | 052 X X X
insignificantes.
Hace hincapié en aprovechar las fortalezas y no solo en superar las
60 o X X X
debilidades.
61 | Hace muchos mas comentarios positivos que negativos. X X X
X X X
X X X

63

Sabe como hacer que |la gente se comprometa con su vision de
cambio positivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIECIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VALVERDE ALVA, Weslyn Erasmo DNI: 43163513

Grado y Especialidad del validador: DOCTOR EN EDUCACION

Lima, 30 de mayo del 2020.

1Pertimencia: El item comesponde of concepto facaco fermulado.
2Relevancia: El item e3 speogiado pars o o di ifica del consin
3 Claridad: Se asjande sin Sficutad siguna el enuncisdc del item, es conciso, exacto y dirscho,

2 4

il
Nota: Sufici , se dice sufi ia cusndo kos Rems p =on para medir ls dimensidn

Furma del experio informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

N* DIMEMNSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSOMALES Si No Si No Si No
Solicita informacion a los demas acerca de sus fortalezas y

1 o ) X X X
debilidades como base para su mejora personal

2 Para mejorar, esta dispuesto a revelar aspectos personales a los % . %
demas (esto es, compartir creencias y sentimientos)

3 Tiene un conjunto de estandares y/o principios personales bien % . %
desarrollados que guian su comportamiento

4 | Utiliza métodos eficaces de administracion de tiempo x x x

5 Con frecuencia reafirma sus prioridades para que los asuntos menos % ” .
importantes no opaquen a los mas importantes

6 | Se muestra tranquilo en situaciones estresantes X x X

7 | Plantea clara y explicitamente cual es el problema x X X
Siempre genera mas de una solucidn alternativa al problema, en vez

8 . . . R x x x
de identificar solamente una solucion evidente
Plantea los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema,

9 | &s decir, define el problema antes de plantear soluciones alternativas, X x X
¥y genera alternativas antes de seleccionar una Unica solucion

10 Analiza profundamente el problema antes de considerar formas de
resolverio.

11 | Plantea soluciones creativas e innovadoras a los problemas
Procura brindar reconocimiento no solo a quienes se les ocurren

12 | ideas creativas, sino también a aquellos que apoyan las ideas de x X x
otros y a los que proveen recursos para implementarlas
DIMENSION 2: HABILIDADES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

13 Es capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus propios x % X
problemas
Cuando da retroalimentacion a los demas, evita referirse a

14 | caracteristicas personales y, en vez de ello, se concentra en x x x
problemas o soluciones.

Cuando trata de corregir el comportamiento de alguien, lo hace de

15 ) _ X X X
forma general evitando sefalar.

16 Es descriptivo al dar retroalimentacion senalando evidencias y % ” .
realizando preguntas reflexivas

17 Se hace responsable de sus planteamientos y puntos de vista al % ” .
utilizar frases como “he decidido™ en vez de “han decidido”

18 Hace lo posible por identificar alguna drea de acuerdo cuando esta % ” .
en una discusion con alguien que tiene un punto de vista diferente.

19 Mo habla despectivamente a aguellos que tienen menos poder o % % x
menas informacion gue €l

20 Cuando discute un problema de alguien, ofrece una respuesta que % % x
indica comprensién en vez de consejo

21 Se es_fuerza mas y torma mas iniciativa de lo que se espera en su % % x
trabajo.

22 Continuamente esta mejorando la calidad de sus habilidades y %
conocimientos.

23 | Apoya los eventos y las actividades ceremoniales de la organizacion.

24 Forma una red amplia de relaciones con personas de toda la
organizacion, en todos los niveles.

25 En su trabajo se esfuerza por generar nuevas ideas, iniciar nuevas % ” .
actividades y minimizar las tareas rutinarias.

26 Manda notas personales a los demas cuando logran algo importante % ” .
o cuando comparte informacion relevante.
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27

Evita usar amenazas o exigencias para imponer su voluntad a los
demas.

28

Siempre determina si la persona tiene los recursos y apoyos
necesarios para tener éxito en una actividad.

Utiliza diferentes recompensas para reforzar los desempenos
excepcionales.

30

Se asegura de que la persona reciba retroalimentacion oportuna para
el desempenio de su actividad.

3

Siempre ayuda al individuo a establecer metas de desempeno que
sean desafiantes, especificas y con un limite de tiempo.

32

Sdlo como altimo recurso trata de reasignar o a un individuo con
desempefio deficiente.

33

Se asegura de que la gente se sienta tratada con justicia y equidad.

Da felicitaciones de inmediato y otras formas de reconocimiento a los
logros significativos.

35

Evita hacer acusaciones personales y atribuir motivos de
autobeneficio a la otra persona.

36

Insta a la interaccion al invitar al cuestionado a expresar su
perspectiva y a hacer preguntas.

k1

Muestra preocupacion & interés genuinos, aungue no esté de
acuerdo.

»

»

Ante un conflicto, busca informacion adicional haciendo preguntas

| | que brinden informacién descriptiva y especifica.

b

4

b4

Ante un conflicto, pide a la otra persona que sugiera
comportamientos mas aceptables.

40

Ante un conflicto, no toma partido, sino gque permanece neutral.

M
42

Ante un conflicto, ayuda a ambas partes a generar alternativas
multiples.

Ante un conflicto, ayuda a ambos a encontrar dreas en las que estén

A b

E A e I

x| XK (x| x

de acuerdo.

DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES

Si

No

Si

No

Si

No

43

A las personas que delegan funciones, les ayuda a sentirse
competentes en su trabajo al reconocer y celebrar sus peguefos
exitos.

A las personas que delegan funciones, les ofrece retroalimentacion y
€l apoyo necesario de forma sistemaética.

43

A las personas que delegan funciones, trata de ofrecerles toda la
informacion gue requieren para realizar sus actividades.

46

A las personas que delegan funciones, especifica claramente los
resultados que desea.

47

A las personas que delega funciones, especifica claramente el nivel
de iniciativa que quiere que los demas tomen (por ejemplo, esperar
instrucciones, realizar parte de la actividad e informar, hacer la
actividad completa y después informar, etcétera).

Da seguimiento regularmente del cumplimiento de las tareas
asignadas.

Sabe como establecer credibilidad e influencia entre los miembros
del equipo.

Es claro y consistente acerca de lo que quieres lagrar.

Forja una base comin de acuerdos en el equipo antes de avanzar
hacia el cumplimiento de las actividades.

®o|ml x| o=

xo|x[ x| x

2

Articula una vision clara y motivada de lo que el equipo puede lograr,
asi como metas especificas de corto plazo

»

»

53

Conoce diversas maneras de facilitar la realizacion de las actividades
en el equipo.

»

»

Conoce diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y
cohesion entre los miembros del equipo.

55

Diagnostica y aprovecha las competencias centrales de su equipo o
sus fortalezas Unicas.

56

Alienta al equipo para lograr innovaciones excepcionales, asi como
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pequenas mejoras continuas.

57

Transmite energia positiva a los demas cuando interactia.

58

Enfatiza en la mejora de los aprendizajes con el cambio que lidera.

59

Expresa su gratitud con frecuencia y clandad, incluso por los actos
insignificantes.

60

Hace hincapié en aprovechar las fortalezas y no solo en superar las
debilidades.

61

Hace muchos mas comentarios positivos que negativos.

62

Cuando comunica una vision, llega tanto al corazén como a la mente
de las personas.

63

XK X [X] X | X [X]|x
X X [X] X | X [ X]|X
K| X [X] X | X [X]|X

Sabe como hacer que |a gente se comprometa con su vision de
cambio posifivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIECIA,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VARAS RIVERA, Sindili Margarita DNI: 40333481
Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

Lima. 30 de mavo del 2020.
1Pertmencia: El ikem comesponde of conceapto iacnco formuledo.
2Relevancia: El item e speogiado pars o ° ifica del constn
3 Claridad: Se anjande sin Sficutad siguna el enuncisdc del tem, es concizo, exacto y direcio,

ok "44

Nota: Suficience, se dice sufcienia cusndo kos Rems pl =on para medir I di Firma del expertio informante
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ANEXO 23. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DE LA VARIABLE 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: FELICIDAD LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES DEL ENTORNO Si No | Si No | Si | No
1 | Disfruto con mi trabajo ) x x
2 | La familia me aporta felicidad X x x
3 | Tengo buena salud X x x
4 | En mi vida el amor ocupa un lugar importante X X x
5 | Tengo estabilidad interior X x x
& | Tengo bienestar objetivo X x X
7 | Tengo estabilidad profesional X x x
8 | En el trabajo obtengo las justas recompensas X X X
g | El clima organizacional de la empresa es bueno X x* x
10 | Los jefes dirigen bien X x x
DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES si | No | si | No | si | Ne
10 | Disfruto haciendo bien mi trabajo x x X
11 | El clima organizacional en mi unidad de trabajo es bueno X x x
12 | La motivacion interna de mi puesto es alta X x x
13 | Mis tareas en la empresa estan bien disefiadas x x X
14 | Soy extrovertido/a X X X
15 | Disfruto con mi trabajo X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Grado y Especialidad del validad

DOCTORA EN EDUCACION

Aplicable después de corregir [ ]

HUAYTA FRANCO. Yolanda Josefina

No aplicable [ ]

DNI: 09333287

! Pertinencia: El #em comesponde al conospio tednco formulado
*Relevanci m es apropiado para representar &l components o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se enfiende sin dificultad siguna el enunciado del #sm, es condiso, exacto y diracio.

Nota: Suficienca, se dios suficienca cuando los items planteados son suficentes para medr la dmension

Lima, 30 de mayo del 2020.

4 G~
M raon sy TN
Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: FELICIDAD LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES DEL ENTORNO Si No Si No Si No
1 | Disfruto con mi trabajo X x x
2 | La familia me aporta felicidad X x x
3 | Tengo buena salud X X x
4 | En mi vida &l amor ocupa un lugar importante X * x
5 | Tengo estabilidad interior X x X
& | Tengo bienestar objetivo X x x
7 | Tengo estabilidad profesional X X X
8 | En el trabajo obtengo las justas recompensas X x* x
9 | El clima organizacional de la empresa es bueno X x x
10 | Los jefes dirigen bien X X X
DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES s No | Si Ne | Si | No
10 | Disfruto haciendo bien mi trabajo ) x x
11 | El clima organizacional en mi unidad de trabajo es bueno X x x
12 | La motivacion interna de mi puesto es alta X x x
13| Mis tareas en la empresa estan bien disefiadas X x x
14 | Soy extrovertido/a X X
15 | Disfruto con mi trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VARAS RIVERA. Sindili Margarita DNI: 40333431

Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

Lima. 30 de mavo del 2020.

1Pertinencia: £l tem comesponde af concepto fednoo formulado.
ZRelevancia: El item 23 spropisdo pare repres: o o dimansicn espacifica del
3 Claridad: Se arfande sin Shcutad siguns el snunzisdo del item, es conciso, sxacto y directo.

Shade

Nota: Suficience, se dice sufciencia cusndo lcs Aems planteados son suficientes para medir ls dimensian Firma de! experto nformante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: FELICIDAD LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES DEL ENTORNO Si Mo | Si Mo | Si | No
1 | Disfruto con mi trabajo ) x x
2 | La familia me aporta felicidad X x x
3 | Tengo buena salud X x x
4 | En mi vida el amor ocupa un lugar importante X X x
5 | Tengo estabilidad interior X x x
& | Tengo bienestar objetivo X x X
7 | Tengo estabilidad profesional X x x
8 | En el trabajo obtengo las justas recompensas X X X
g | El clima organizacional de la empresa es bueno X x* x
10 | Los jefes dirigen bien X x x
DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES si | No | si | No | si | Ne
10 | Disfruto haciendo bien mi trabajo x x X
11 | El clima organizacional en mi unidad de trabajo es bueno X x x
12 | La motivacion interna de mi puesto es alta X x x
13 | Mis tareas en la empresa estan bien disefiadas x x X
14 | Soy extrovertido/a X X
15 | Disfruto con mi trabajo X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: VALVERDE ALVA. Weslyn Erasmo

Grado y Especialidad del validador: DOCTOR EN EDUCACION

1Pertinencia: El item comesponde o concepto fecnoo formuledo

2Relevancia: El item e3 acropiado para representar of componente o dimension espacifica del construcio.

2 Claridad: Se anfande sin dficutad siguns el enunzisdo del tem, es conciso, 2xacto y directo.

Nota: Sufick e dice 3uf cuando los #ems pl n para medir ls dimenside

DNI: 43163513

Lima, 30 de mayo del 2020.

Frma del expeno informante

128




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: FELICIDAD LABORAL

=
]

DIMENSIONES ! items Pertinencia’

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

DIMEMSION 1: FACTORES DEL ENTORNO Si

No

Si

No

Si

No

Disfruto con mi trabajo

La familia me aporta felicidad

Tengo buena salud

En mi vida &l amor ocupa un lugar importante

Tengo estabilidad interior

Tengo bienestar objetivo

Tengo estabilidad profesional

En el trabajo obtengo las justas recompensas

L- - - T I U ]

El clima organizacional de la empresa es bueno

[y
(=]

A B I I [ I I I 4

Los jefes dirigen bien

E S e B B R e B B B

L e I B R e I B B

DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES

@

@

@

10

Disfruto haciendo bien mi trabajo

1

El clima organizacional en mi unidad de trabajo es bueno

12

La motivacion interna de mi puesto es alta

13

A e

Mis tareas en la empresa estan bien disenadas

L e

L e

14

Soy extrovertido/a X

15

Disfruto con mi trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S1 HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: PANTIGOSO LEYTHON, Nathali

Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

i: El &=m ol pto $2dnco foemuled
3Relevancia: €l kem e3 scecsinio pare representsr of componente o cimensicn especiica del construcs
2 Claridad: Se eefende sin dficulad siguns el enunciado del tem. es concies, exacts y directs

Nota: Sufcience, e doe sufcencia cusnde los Rems plantesdos son suficentss pars medic ls dmensice

No aplicable [ ]

DNI: 44512362

Lima, 30 de mayo del 2020.

Firma del expeno informante
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ANEXO 24. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DE LA VARIABLE 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 3: ENGAGEMENT UWES

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: VIGOR

Si

No

Si

No Si Ne

En mi trabajo se presentan nuevos retos.

En mi trabajo me siento lleno/a de energia

Estoy inmerso/a y concentrado/a en mi trabajo

Soy persistente en mi trabajo

Estoy entusiasmado/a con mi trabajo

o | b =

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

A AR b b

M| R[] =

EAEA A

DIMENSION 2: DEDICACION

-

No

@

No

@

No

Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar

Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando

Soy fuerte y enérgico’a con mi trabajo

10

Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo

11

Mi trabajo tiene sentido

A AR b b

M| (=]

EIEAEA RS

DIMENSION 3: ABSORCION

@

@

4
5
@
=
o

12

Cuando estoy frabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor

13

Me ‘dejo llevar’ por mi trabajo

14

Mi trabajo es estimulante e inspirador

13

Estoy ocrgulloso/a del trabajo que hago

16

Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien

e e e e

|||

EIEAEAESES

| 17 | Me es dificil ‘'desconectar del trabajo

[ x ]

[ x|

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S1 HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellides y nombres del juez validador:

Aplicable después de corregir [ ]

HUAYTA FRANCO, Yolanda Josefina

Neo aplicable [ ]

DNI: 09333287

Grado y Especialidad del validador:

DOCTORA EN EDUCACION

! Pertinencia: El #fem comesponde al concepdo tedrico formulado.

*Relevancia: El item a5 apropiado para representar al companents o dimension especifica del construcia.

* Claridad: S enfiends sin dificuitad siguna el enunciada del ilem, es conciso, exact y dinecin.

Mota: Suicienda, se dice suiicienda cuando los items planteados son sufidentes para medr la dmensidn

Lima, 30 de mayo del 2020.

....... L
Firmia del Expafto Informante.
Espacialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 3: ENGAGEMENT UWES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: VIGOR Si No | Si No | Si No

1 | En mi trabajo se presentan nuevos retos. X X X

2 | En mi trabajo me siento lleno/a de energia X X X

3 | Estoy inmerso/a y concentrado/a en mi trabajo X X X

4 | Soy persistente en mi trabajo X X X

5 | Estoy entusiasmado/a con mi trabajo X X X

6 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo X X X
DIMENSION 2: DEDICACION Si No | si No | si No

7 | Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar X X X

8 | Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando X X X

9 | Soy fuerte y enérgico/a con mi trabajo X X X

10 | Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo X b 4 X

11| Mi trabajo tiene sentido X X X
DIMENSION 3: ABSORCION Si No Si No Si No

12| Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor X X X

13 | Me ‘dejo llevar’ por mi trabajo X X X

14| Mi trabajo es estimulante e inspirador X X X

15 | Estoy orgulloso/a del trabajo que hago X X X

16 | Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien X X X

| 17| Me es dificil ‘desconectar’ del trabajo | X | | X | | X | I
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: PANTIGOSO LEYTHON, Nathali DNI: 44512362

Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

Lima, 30 de mayo del 20
! Pertinencia: £l 22m comesponde of concepts f2dnco foemulado

20.

*Rel : Elikem o3 cam o componente o sime=scn especdice dei construcs:
2 Claridad: Se esSende sin dficutad siguns el enunciade del lem, es conzies, exacts y diects g
2eceAer
Nota: Suficience, e dioe sufciencia cusnde loe Rems placteados son suficentss pars medic la dmensics Firma cel expeno informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE 3: ENGAGEMENT UWES

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: VIGOR Si MNo Si No Si Mo
1 | En mi trabajo se presentan nuevos refos. X X x
2 | En mi trabajo me siento lleno/a de energia x hs X
3 | Estoy inmerso/a v concentrado/a en mi trabajo X X X
4 | Soy persistente en mi trabajo X X x
5 | Estoy entusiasmado/a con mi trabajo * b4 X
6 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo X X X

DIMENSION 2: DEDICACION si No si Mo si No
7 | Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar * x x
8 | Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando x x X
9 | Soy fuerte y enérgicofa con mi trabajo X X x
0| Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo X x x
Mi trabajo tiene sentido x hs X

DIMENSION 3: ABSORCION 5i No si Mo si No
12| Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor * x x
13| Me ‘dejo llevar’ por mi trabajo x hs X
14| Mi trabajo es estimulante e inspirador X X x
15| Estoy orgulloso/a del trabajo gque hago * x X
16| Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien * b4 x

[17] Me es dificil ‘desconectar’ del trabajo x| [ x| [ x ]

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

SIHAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: VALVERDE ALVA, Weslyn Erasmo

Grado y Especialidad del validador: DOCTOR EN EDUCACION

1Pertinencia: €l item comespoade of concepto facnco formuledo
Relevancia: El item 3 acropiado pare representar of componente o dimensicn aspacifica del construcio.
3 Claridad: Se anfande sin dficutad siquns el enuncisdo del item, es conciso, 2xacto y directo.

Nota: Suficiencs, e dice suficencia cusndo los Aems planteados son suficientes pare medir ls dimenside

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 43163513

Lima, 30 de mayo del 2020.

Fuma del expeno informante

No aplicable [
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 3: ENGAGEMENT UWES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: VIGOR Si No | Si No | Si No
1 | En mi trabajo se presentan nuevos retos. X X X
2 | En mi trabajo me siento lleno/a de energia X X X
3 | Estoy inmersol/a y concentrado/a en mi trabajo X X X
4 | Soy persistente en mi trabajo X X X
5 | Estoy entusiasmado/a con mi trabajo X X X
6 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo X X X
DIMENSION 2: DEDICACION Si No Si No | si No
7 | Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar X X X
8 | Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando X X X
9 | Soy fuerte y enérgico/a con mi trabajo X X X
10 | Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo X X X
11| Mi trabajo tiene sentido X X X
DIMENSION 3: ABSORCION Si No Si No Si No
12| Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor X X X
13| Me ‘dejo llevar’ por mi trabajo X X X
14| Mi trabajo es estimulante e inspirador X X X
15 | Estoy orgulloso/a del trabajo que hago X X X
16 | Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien X X X
|17I Me es dificil ‘desconectar’ del trabajo I X I | X I | X | |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VARAS RIVERA. Sindili Margarita DNI: 40333431
Grado y Especialidad del validador: W
Lima. 30 de mavo del 2020.
1Pertinencia: El tem comesponde o concepto f=cnos fermuledo.
R ia: El item 3 sceocisdo p B o pazifica del .
3 Claridad: Se aSande sin Sficutad siguns el snunzisdc del fem, es conzizo, sxacto y directo. ] L
—STeke
Kota: Sufici se dice sufcencia cusndo los #ems cn para medir s dimensid ~--‘~’me ;lDOﬂO ormante
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ANEXO 25. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Habilidades directivas y felicidad laboral en el engagement docente de la RED N° 04 S.J.L. 2020

Autor: Mtra. Yasmin Miriam Bromley Chavez

Variables e indicadores

Problema General Objetivo General Hipotesis ,
General Variable 1: HABILIDADES DIRECTIVAS
Existe incidencia ) Escala de Niveles
directa y| Dimensiones Indicadores ltems medicién o]
. o . significativa rangos
o | 15
tolicidad  laboral cony o entre las habilidades directivas | -/~ y la autoconocimiento
la felicidad laboral con el| . .~ : A i
engagement docente en la anagement docente en la RED | f€licidad laboral Habilidades Manejo de estres | 4. 6 Ordinal
RED N° 04 S.J.L. 20207 N° 04 S.J.L. 2020. con el personales Alto
Sggzgt%meg:] a Solucién creativa 1=Nunca [236-
de problemas 7-12
RED N°04 S.J.L. P 2=Casi nunca 315]
2020. i
o Comunicacién con 3= A veces eguar
o I . Hipotesis 156-
Problemas Especificos Objetivos Especificos Especificos apoyo 13-20 o [235]
- — 4= Casi siempre
1) ¢Como incide las | 1) Determinar la incidencia que| 1) Existe Ganar poder e Bai
habilidades directivas y| existe entre las habilidades| incidencia Habilidades | influencia 21-27 | 5= Siempre -
la felicidad laboral entre la| directivas y la felicidad significativa | interpersonales {55'
dimension vigor en la| laboral con la dimension vigor entre las ]
RED N° 04 S.J.L. 20207 enla RED N° 04 S.J.L. 2020 habilidades Motivar a los
o 2) Determinar la incidencia que directivas demas 28-34
2) ¢Cémo incide las| existe entre las habilidades y la felicidad
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3)

habilidades directivas vy
la felicidad laboral entre la
dimensién dedicacion en

la RED N° 04 SJ.L.
20207
cComo  incide las

habilidades directivas vy
la felicidad laboral entre la
dimension absorcién en la
RED N° 04 S.J.L. 2020?

directivas y la felicidad
laboral con la dimensién
dedicacion en la RED N°04
S.J.L. 2020

3) Determinar la incidencia que
existe entre las habilidades
directivas y la felicidad
laboral con la dimension
absorcién en la RED N° 04
S.J.L. 2020

2)

3)

laboral con
la dimensiéon
vigor en la
RED N°04
S.J.L. 2020.
Existe
incidencia
significativa
entre las
habilidades
directivas

y la felicidad
laboral con
la dimensién
dedicacion
en la RED

N° 04 S.J.L.
2020

Existe
incidencia
significativa
entre las
habilidades
directivas

y la felicidad
laboral con
la dimension
absorcién en
la RED N°
04 S.J.L.
2020

Manejo de
conflictos

35-42

Habilidades
grupales

Facultamiento y
delegacion

43-48

Formacién de
equipos efectivos
y trabajo en
equipo

49-56

Liderar un cambio
positivo

57-63

Variable 2: FELICIDAD LABORAL

Sentimientos

113141
saludables 11
Estabilidad
Factores del | emocional 56
individuo
Automotivacion 13
Personalidad 15
Familia 2
Estabilidad 7
Factores del
entorno Salario 8
Clima 9,12

1= Nunca
2=Casi nunca

3= Algunas
veces

4=Regularmente

5=Bastantes
veces

6= Casi siempre

7= Siempre

Ordinal

Alto

[91-

105]
Regular

[61-90]
Bajo

[15-60]
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Calidad de

liderazgo 10,14
Variable 3: ENGAGEMENT DOCENTE
Energia 1
Responsabilidad |2
Vigor Gozo 3
Persistencia 4
Optimismo 5
0= Nunca
Sentido 6 . .
1=Casi nunca Ordinal
Proposito 7
i 2= Algunas
Entusiasmo 8 veces Alto
Dedicacion _ [86-
Inspiracion 9 3=Regularmente | 102]
Orgullo 10
gu 4=Bastantes Regular
Sacrificio 11 veces [52-83]
Tiempo 12 5= Casi siempre | Bajo
[0-51]
Atencion 13 6= Siempre
Satisfaccion 14
Absorcion
Involucramiento 15
Atraccién 16
Concentracion 17
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Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo de la investigacion:

La poblacién esta constituida
por los docentes de la RED N°

Variable 1: HABILIDADES DIRECTIVAS

Para la validacion de los
instrumentos (cuestionario) se
utilizara:

JUICIO DE EXPERTOS.

Correlacional 04 SJL., ue son 204
docentes g ALPHA DE CRONBACH (es un
' coeficiente que sirve para medir la
confiabilidad del instrumento).
Técnica Encuesta
Instrumento | Cuestionario El PROMEDIO (.Lfa suma de todos
. los valores, divididos entre la
Descriptiva Escala de ORDINAL (Porque se describen cantidad).
Medicion | categorias para el desarrollo de la
variable)
Disefio de Investigacion: Tipo Escala de Likert (nunca, casi nunca, | pra contrastacion de hipotesis se
a veces, casi siempre, siempre) utilizara:
Variable 2: FELICIDAD LABORAL . o .
— Regresidn Logistica ordinal
Técnica Encuesta
Instrumento | Cuestionario
La muestra es aleatoria .
estratificada con 134 docentes| Escalade ORDINAL (Porque se describen
de las 11 IL.EE. de la RED N° Medicién categorias para el desarrollo de la
) T variable)
No experimental de corte 04 S.J.L. - -
transversal Escala de Likert (nunca, casi nunca, o
Tivo algunas veces, regularmente, | Y €l uso del programa estadistico
P SPSS

bastantes veces, casi siempre,
siempre)

Variable 3: ENGAGERMENT DOCENTE

Técnica

Encuesta
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Instrumento

Cuestionario

ORDINAL (Porque se describen

Escala de .
.y categorias para el desarrollo de la
Medicion .
variable)
Escala de Likert (nunca, casi nunca,
Tipo algunas veces, regularmente,

bastantes veces, casi siempre,
siempre)
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ANEXO 26. BASE DE DATOS

VARIABLE: FELICIDAD LABORAL

Factores del individuo Factores del entorno Total
Sujeto | Edad | Sexo Condicién laboral| 2 8| 9| 10| 12| 14 1| 3 6 | 11| 13| 15

71 59| Masculino | Nombrado 6| 7 7 717 6] 6 46 6 6| 6| 6| 6 71 6] 6 49 95
72 46| Femenino | Nombrado 7171 6|6|6| 6|5 43 71 6| 7| 6| 6| 6| 6|5 49 92
73 39| Masculino | Nombrado 707 5|55 5| 7 41 7 5| 7 77 7|1 7| 5 52 93
74 40| Femenino | Nombrado 5| 7| 4|5 6| 6|6 39 7141 5|77 7| 7] 6 50 89
75 56| Femenino | Nombrado 71714 7| 27|58 | 7|6|7|6|6| 7| 5| 4| 48 87
76 55(Femenino | Contratado 6 (7 5|6|7]| 6| 6 43 7 71 6| 6|7 71 6|7 53 96
77 42| Femenino | Contratado 707 1 1(2]11| 7 26 7 5| 7 717 71 7] 6 53 79
78 41| Masculino | Contratado 716 7 5| 5| 5| 6 41 7 65| 7|7 71 6] 6 51 92
79 61| Femenino | Nombrado 6| 6 6 5| 6| 5| 6 40 6| 5| 6| 6| 6 6 6| 5 46 86
80 46| Femenino | Nombrado 707 6 6| 6| 6| 6 44 6 6| 7 71 6 71 5| 6 50 94
81 55| Femenino | Nombrado 6| 7| 5|5|5|5]|5 38 6| 4| 4| 6| 5| 5| 5| 6 41 79
82 52| Femenino | Nombrado 7171 5| 5| 4|6 4 38 716 7| 7| 7| 6| 6|5 51 89
83 41| Femenino | Contratado 66| 5| 6| 6| 6] 6 41 6| 6| 7| 6| 6| 6| 6|5 48 89
84 34| Masculino | Contratado 7V7 |\ 7|7 7|77 49 77V 77| 7| 7| 7|7 56 105
85 |33 afi|Femenino |Contratado 717|151 6|7|7]6 45 717171 5| 67| 6] 7 52 97
86 68| Femenino | Contratado 71716 | 7|67 7| 47 7|\ 7| 7| 7| 7| 7| 7| 6] 55 102
87 62(Femenino |Contratado 7171 7| 7| 6| 6] 6 46 71 6| 6| 66| 7| 6|7 51 97
88 26[Masculino | Nombrado 7|16 4| 5| 65| 7| 40 7|1 6| 4| 7|7 7| 7| 6] 51 91
89 50(Femenino | Nombrado 5/6|6|6|6|6|6|] 4|5(5(5|5]| 7| 6| 6| 6| 45 86
90 45| Femenino | Nombrado 7V 7|\ 77| 7| 7|7 49 777|177 7| 7] 6 55 104
91 54| Masculino | Nombrado 717|167 7|6]|7 47 77171 7| 7| 6| 7| 4 52 99
92 52| Femenino | Nombrado 707 714|367 41 7 6| 7 717 777 55 96
93 55| Masculino | Nombrado 6| 6| 4|6|6| 6|6 40 6| 6| 6| 6| 6| 6| 6| 4 46 86
94 37| Femenino | Nombrado 55| 5 5(5| 5|5 35 5| 55| 5|5 5[ 5| 5 40 75
95 31| Femenino | Nombrado 5| 6| 44| 4|5]| 6 34 65| 7| 6| 6| 7| 6] 6 49 83
96 50| Femenino | Nombrado 707 5 65| 6| 6 42 6 7|7 6| 6 71 7] 4 50 92
97 40(Masculino | Nombrado 7V 7\ 7|\ 7| 7| 7|7 49 747 7|7 7| 7|7 53 102
98 58| Femenino | Nombrado 707 34467 38 41 4 7] 4] 6 71 7| 5 44 82
99 45[Femenino | Nombrado 717|5|6|5|5]| 6 41 76|71 6| 77| 7| 6 53 94
100 30| Masculino | Nombrado 6| 6| 5|(6|6|6]| 4 39 6| 6| 6| 6| 6| 6| 6| 2 44 83
101 41| Femenino | Contratado 5|71 4|6|7|6]|6 41 55| 5| 5| 5| 6| 6| 6 43 84
102 48| Femenino | Nombrado 6| 7 6 715 6|7 44 6 6| 6| 7|7 7| 6| 6 51 95
103 38| Masculino | Nombrado 716 5| 4|3]| 6| 6 37 7 6| 7 7\ 7 71 7| 6 54 91
104 50(Femenino | Nombrado 6| 6| 3[5|5|5]| 3 33 715 6| 66| 6| 6|5 47 80
105 50| Femenino | Nombrado 707 7 717|157 47 7 717 7|7 7| 7| 7 56 103
106 42| Femenino | Nombrado 6| 6 6 5| 6| 6|5 40 6 6| 6| 5| 6 6| 6| 6 47 87
107 43| Masculino | Nombrado 6 [ 7 6 66| 7| 6 44 6 77 6| 7 71 7| 6 53 97
108 50| Masculino | Nombrado 66| 4| 6| 6| 6] 6 40 6 6| 5| 7| 6 71 6|7 50 90
109 45| Femenino | Nombrado 7V 7167|777 48 6| 7|1 4| 5| 6| 7| 6|5 46 94
110 40| Femenino | Nombrado 707 6| 45| 5| 6 40 7 5| 7 6| 5| 4 7| 7 48 88
111 30| Femenino | Nombrado 707 714|377 42 7 6| 7 717 21 2] 7 45 87
112 56| Masculino | Nombrado 707 3 21 3| 3| 4 29 7 6| 7 717 71 7] 6 54 83
113 45| Femenino | Contratado 6 7 6 6| 7| 5| 6 43 6 717 717 6| 6| 6 52 95
114 57| Femenino | Nombrado 77\ 7|\ 7| 7|77 49 77V 77| 7| 7| 7|7 56 105
115 47| Femenino | Contratado 715|7| 5|57 7 43 7161 7| 6|5 7| 7| 5 50 93
116 30(Femenino | Contratado 6|7|7|6|6|6|6| 4|5|6|7|6]|] 6| 6| 6| 6| 48 92
117 64 Masculino | Nombrado 7|15|5|6|7|6]| 6| 42 7| 5|7 7| 5| 7] 6| 4| 48 90
118 62 Masculino [Nombrado 707 7 7171 6|7 48 7 77 717 777 56 104
119 36( Femenino | Contratado 6| 5| 45| 4|5]| 6 35| 5| 5| 6| 6|6| 6| 55| 44 79
120 52| Femenino | Nombrado 717 6 716 7|7 47 7 717 7|7 71 7| 6 55 102
121 47|Femenino | Nombrado 7171 5|5|5|5]| 6 40 65| 7| 7| 77| 6] 7 52 92
122 45| Masculino | Contratado 707 7 713 7] 6 44 7151 3| 7| 6 7171 43 87
123 37| Femenino | Nombrado 6| 7| 777|777 48 7161 3| 4|6 7| 7|65 45 93
124 43| Femenino | Contratado 6| 4| 5|5|5|5]| 4 34 6| 6| 6| 6| 6| 5| 5| 4 44 78
125 54| Masculino | Nombrado 717|754 7|7 44 77171 7|6 7| 7|7 55 99
126 47[Femenino | Nombrado 5|5 4|44 4]| 4 30 6 6| 3| 5| 5| 5| 4] 3 37 67
127 53| Masculino | Nombrado 67| 4| 5| 46| 6 38 7 71 5| 6| 6 6| 7| 6 50 88
128 57| Femenino | Nombrado 7171676 7|7 47 716l 7| 7| 7| 7| 7| 4 52 99
129 29| Femenino | Nombrado 707 6| 44| 7| 6 41 7 6| 7 717 777 55 96
130 48[ Femenino | Nombrado 717 4| 4|6| 4|65 37 76| 7| 7| 7| 7| 5] 4 50 87
131 44| Femenino | Nombrado 6| 6 6 66| 6| 6 42 5 6| 6| 5| 7 6| 6| 6 47 89
132 52| Femenino | Nombrado 717|564 4] 4 37 54|44 7| 7| 7| 6] 6 46 83
133 44| Femenino | Contratado 707 6 66| 6| 6 44 7 5| 7 717 71 7] 6 53 97
134 52(Femenino [Nombrado 707 7 77| 7|7 49 7 77 77 7| 7|7 56 1
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VARIABLE: ENGAGEMENT DOCENTE

Vigor Dedicacion Absorcién
Sujeto| Edad| Sexo |Condiciénlaborall 1| 2| 3| 4| 5 6| 7| 8| 9| 10|11 12| 13| 14| 15| 16| 17 Total
1 39 | Femenino Contratado 6(6|6| 6| 630 6| 6|5| 6| 6| 6|3 6| 66| 6| 6|4 34 99
2 45 | Femenino Contratado 5(5|5|5| 525 5| 5| 5| 5| 5| 5|30 5/5[5|5|5|5| 30 85
3 54 | Femenino Nombrado 6| 66| 6| 6|30 66| 6|6[(6| 636 6| 66| 66| 6| 36 102
4 42 | Femenino Contratado 4| 5| 5|5|5245|5|5|5|5| 5380 5|/5| 5| 5| 5| 5| 30 84
5 42 | Femenino Contratado 5(5[5|5| 525 5| 5| 5| 5| 5| 6|31 5|/5[5[5|5| 4| 29 85
6 56 | Femenino Nombrado 413|343 27| 3|3(3(3(3| 3|18 3| 3| 3| 3| 3|3 18 53
7 59 [ Masculino Nombrado 6| 66| 6| 6|30 66| 6|6[(6| 63| 5(/5[5| 66| 5| 32 98
8 46 | Femenino Nombrado 45| 5| 55|24 65| 6[5|5|6[33 6[5|5| 55| 5| 31 88
9 39 [ Masculino Nombrado 6(6|6|6| 630 6| 6| 6| 6| 6| 6|36 6| 46| 6| 4 4| 30 96
10 40 [ Femenino Nombrado 46| 6| 6[6|28 46| 4 4| 5| 6[29] 5(5| 6| 6[ 5| 4 31 88
11 56 | Femenino Nombrado 41 6|6|6|6[28 6|6|5|5|6| 6|34 6|6| 6| 6| 4| 6| 34 96
12 55 | Femenino Contratado 6| 65| 6| 6|29 6| 6| 6| 6|6| 63| 6| 66| 65| 5| 34 99
13 42 | Femenino Contratado 3(6|6|6| 627 6| 6| 6| 6| 3| 6|33 6| 6|5 6| 6|4 33 93
14 41 | Masculino Contratado 6(5|5|6| 527 5/5| 5| 5| 6| 6|3 5| 6| 6| 6|55 33 92
15 61 | Femenino Nombrado 3| 5[5|5|5]23 55| 5| 43| 527 5|5 5| 55| 4] 29 79
16 46 | Femenino Nombrado 6556|527 6| 4|/ 6| 5| 5| 6|32 5| 4| 5| 6| 4 5| 29 88
17 55 | Femenino Nombrado 3| 5[5|5| 5|23 5(5|5|3[5| 629 6|5| 4| 6| 6| 6| 33 85
18 52 | Femenino Nombrado 4|1 5| 5|5|524| 45|55 4| 427 5/5| 5| 5| 5| 5| 30 81
19 41 | Femenino Contratado 5(5|5|5| 525/ 5| 5| 5| 5| 5| 5|80 5|55 55| 5| 30 85
20 34 [ Masculino Contratado 6| 66| 66|30 66| 6|6[6| 6(36] 6|6 6| 66| 6| 36 102
21 33 | Femenino Contratado 6(6|6|6| 630 5|6|6| 6| 6| 6|3 6| 366|662 29 94
22 68 | Femenino Contratado 6| 66| 6| 6|30 66| 6| 6|6| 636 4/ 66| 6| 6| 5| 33 99
23 62 | Femenino Contratado 5|6|6|6| 6|29 6|6| 6| 6|6| 636 6|5 6| 6| 4| 5| 32 97
24 26 | Masculino Nombrado 5(6|6|6| 629 5|/6| 6| 6| 5| 6|34 5|/ 5| 5| 6| 6| 5| 32 95
25 50 [ Femenino Nombrado 45| 5| 4422 55| 45| 5| 6[30] 5(5[ 6| 6[5]|] 5[ 32 84
26 45 | Femenino Nombrado 6(6|6|6| 630 6| 6| 6| 6| 6| 6|3 6| 6|6 6|6| 6| 36 102
27 54 | Masculino Nombrado 6| 66| 6| 6|30 66| 6|5|[6| 63| 5|6|6| 6| 6| 6| 35 100
28 52 | Femenino Nombrado 6| 66| 65|29 66| 6|6[6| 53| 66| 6| 6| 6| 6| 36 100
29 55 [ Masculino Nombrado 4|1 4| 4| 4| 52| 5|5(5|5|5| 5380 4|/4| 5| 5| 5| 5| 28 79
30 37 [ Femenino Nombrado 5|54 5| 524 5| 4| 5| 43| 425 3|5 4| 4| 4] 4| 24 73
31 31 | Femenino Nombrado 6(5|6|6|5(28/ 5|/5| 6| 5| 6| 6|33 6|]6|S5|6| 42| 29 90
32 50 | Femenino Nombrado 2|5[5|5| 6|23 5(5|5|6|4]| 631 5/5|6| 6|5| 6| 33 87
33 40 | Masculino Nombrado 6| 65| 6| 6|29 66| 6|6[6| 636 6|6 6| 6| 6| 6| 36 101
34 58 [ Femenino Nombrado 4416|6525 55| 5| 4| 4| 528 5(5| 5| 5[ 4] 5| 29 82
35 45 | Femenino Nombrado 6| 56| 6| 6|29 65| 6| 6[5| 6(34 4| 5| 5| 6| 3| 1| 24 87
36 30 [ Masculino Nombrado 5(5|5|5| 525 4| 5| 4| 4| 4| 6|27 4| 4| 4| 5| 4| 4| 25 7
37 41 [ Femenino Contratado 5|/5[5|5| 525/ 55| 3|[3[5| 526 5|/5(|5]| 44| 5| 28 79
38 48 | Femenino Nombrado 6(6|5|6|5(28/ 6| 6| 6| 5| 6| 5|34 5|/6|6|5| 6| 6| 34 96
39 38 [ Masculino Nombrado 6| 66| 6| 6|3|5|6|6| 66| 63| 1|5|6|] 65| 2| 25 90
40 50 | Femenino Nombrado 5(5|5|5| 626 6| 6| 5| 5| 5| 5|82 6|55 6|54 31 89
41 50 | Femenino Nombrado 5(5|5|5| 525/ 5| 5| 5| 5| 5| 5|80 5|55 5|5| 5| 30 85
42 42 | Femenino Nombrado 5145|5423 4 4| 5| 55| 427 5/ 5| 6| 6| 6| 5| 33 83
43 43 | Masculino Nombrado 5(6|6|6|6(29 6| 6| 6| 5| 6| 6|35 6| 6| 6| 65| 5| 34 98
44 50 [Masculino Nombrado 5|/6[5|5| 5|26/ 5(5|6|5|[6| 633 5/6|5| 6|5| 5| 32 91
45 45 | Femenino Nombrado 6(6|6|6| 630 6|5|]6| 6| 6| 63| 5| 5|5|5|5|5| 30 95
46 40 | Femenino Nombrado 6565|527 5/5| 6| 6| 6| 6|34 5|/ 5| 5| 6|52 28 89
47 30 [ Femenino Nombrado 6|5[5| 6| 6|28 65| 6| 6|4 633 4/ 4| 6| 6| 5| 4] 29 90
48 56 | Masculino Nombrado 6(5|6|6|5(28/ 5|/6|]6|5| 5| 6|33 5|/5| 46|55 30 91
49 45 [ Femenino Contratado 6| 5(5|5| 6|27 66| 5| 6[6]| 63 5/6|5| 66| 6| 34 96
50 57 | Femenino Nombrado 6| 66| 6| 6|30 66| 6|6[6| 636 6|6 6| 66| 6| 36 102
51 47 | Femenino Contratado 6| 6| 6| 6| 6|30 66| 6| 66| 63| 6| 66| 6| 6| 6| 36 102
52 30 | Femenino Contratado 5|6|6|5| 6|28 6|5|5|5|5| 53] 5|/5|5| 5| 5| 5| 30 89
53 64 | Masculino Nombrado 5(5|5| 6| 627 6| 5| 5| 5| 6| 6|33 6| 6| 6| 65| 5| 34 94
54 62 | Masculino Nombrado 6| 66| 6| 6|30 66| 6|6[6| 6(36] 6|6 6| 66| 6| 36 102
55 36 | Femenino Contratado 5(5|5|5| 525 4| 4| 4| 5| 4| 5|26 4| 4| 4| 5| 4| 4| 25 76
56 52 | Femenino Nombrado 6| 66| 6| 6|30 66| 6| 65| 63| 6|6|6| 6| 6| 5| 35 100
57 47 | Femenino Nombrado 6(6|6|6| 6380 4/6|]5|5|5| 6|31 6|6|6| 6| 6|5 35 96
58 45 [ Masculino Contratado 6(5|6|6| 629 6|/ 6| 6| 6| 5| 6|3| 6| 6| 6| 6| 6|5 35 99
59 37 [ Femenino Nombrado 5|5(6|6|5[27] 5(5|6|5[6]| 633 5|/6|5]|] 66| 4] 32 92
60 43 | Femenino Contratado 5(5|5| 4| 4(23| 4| 4| 3| 4| 6| 5|26 4| 5| 4| 4| 4| 4| 25 74
61 54 | Masculino Nombrado 6| 6| 6| 6| 6|30 66| 6| 66| 63| 1|]66|] 6| 6| 6| 31 97
62 47 | Femenino Nombrado 2(3|6|6| 623 6|5| 6| 5| 6| 5|33 6|]6|5|6|5|3| 31 87
63 53 [ Masculino Nombrado 5(6|5|5| 627 5/ 6| 6| 6| 5| 6|34 5| 5| 5| 65| 5| 31 92
64 57 | Femenino Nombrado 5|6[6|6| 6|29 5(5|5| 65| 632 6|6|6| 6| 6| 5| 35 96
65 29 | Femenino Nombrado 5(6|6|6|6(29 6| 6| 6| 6| 6| 6|36 6| 6 6| 6| 6| 4| 34 99
66 48 | Femenino Nombrado 5|5[6|6| 6|28 66| 5|5|[6| 634 6|5|6| 6|5| 4| 32 94
67 44 | Femenino Nombrado 4|1 4| 4| 4| 4|20| 45| 455|528 55| 5| 5| 5| 5| 30 78
68 52 | Femenino Nombrado 3(4|4| 3| 418/ 5|/ 5| 5| 5| 5| 6|31 5|45 6|55 30 79
69 44 | Femenino Contratado 5|/6[5|5|6[]27] 6(5|5|5([5]| 632 5|/5|[5]|] 6|2 2] 25 84
70 52 | Femenino Nombrado 6(6|6|6| 630 6| 6| 6| 6| 6| 6|3| 6| 6|6 6|6|6| 36 102
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VARIABLE: ENGAGEMENT DOCENTE

Vigor Dedicacién Absorcién
Sujeto| Edad| Sexo |[Condiciénlaboral| 1 | 2 | 3| 4| 5 6 78] 9]10] 11 12| 13| 14| 15| 16| 17 Total
71 59 | Masculino Nombrado 6/6|6|6|6|30|6|[6|6|6|6|6|36]5|5[5[6]|] 6] 5| 32 98
72 46 | Femenino Nombrado 4|5[5|5|5]24[6|5|6|5|5|6[386[5[5]|5|]5]5]| 31 88
73 39 | Masculino Nombrado 6|/6|6)6|6|30|6[6|6|6|6|6|36]6|4[6[6] 4] 4| 30 96
74 40 | Femenino Nombrado 4|1 6|6|6|6[28 4|6|4|4[5]|6[2) 5|5|6|6[5]4] 31 88
75 56 | Femenino Nombrado 4| 6|6|6]|6|28 6| 6|5[5[6]|6[34 6|6|6|6[4][6] 34 96
76 55 | Femenino Contratado 6/6|5)6|6|2)|6|[6|6|6|6| 6|36 6|6[6[6]5]5| 34 99
77 42 [ Femenino Contratado 3/6|6|6|6|27| 6[6[6]|6|3|6|336|6[5[6] 6] 4|33 93
78 41 [ Masculino Contratado 6|[5|5|6|5|27|5[5|[5|5|6|6|325|6[6[6] 5] 5| 33 92
79 61 | Femenino Nombrado 3[5|5]|5|5|23|5[5[5]|4|3|5|2f{5|5[5[5]5] 4|29 79
80 46 | Femenino Nombrado 6[5|5]|6|5]|27| 6|4|6|5|5]| 6|32 5|4[5[6] 4]5]| 29 88
81 55 | Femenino Nombrado 3|5|5|5|5|23]5|5]|5]|]3[5]|6[26|5|4|6]|]6[6] 33 85
82 52 | Femenino Nombrado 4| 5|5|5|5 |24 4|5|5|5[4| 4|2/ 5|5|5|5[5]5] 30 81
83 41 | Femenino Contratado 5|5|5|5|5|25 5|5|5]|5([5|5(8)5|5|5|5]|5[5]| 30 85
84 34 | Masculino Contratado 6|/6|6)6|6|30]|6[6|[6|6|6|6|36|6|6[6[6] 6] 6| 36 102
85 33 | Femenino Contratado 6| 6|6|6|6|30]5|/6|6|6[6|6[3]6]|3|]6]|6]|6[2]29 94
86 68 | Femenino Contratado 6/6|6|6|6|30|6|[6|6|6|6| 6|36 4|6[6[6] 6] 5] 33 99
87 62 | Femenino Contratado 5|16|6|6|6|29 6|6|6|6[6|6[36]6|5|6]|6]| 45| 32 97
88 26 | Masculino Nombrado 5/6|6]|6|6|2|5[6[6|6|5|6|345|5[5[6]|] 6|5 32 95
89 50 | Femenino Nombrado 4| 55| 44|22 5]|5]|4|[5[5]|6[30 5|5|6|6[5]5] 32 84
90 45 | Femenino Nombrado 6|/6|6|6|6|30|6[6|6|6|6|6|36|6|6[6[6] 6] 6| 36 102
91 54 | Masculino Nombrado 6/6)6)6|6|30]6[6|[6|5|6|6|3|5|6[6[6] 6] 6| 35 100
92 52 | Femenino Nombrado 6| 6|6|6|5|29 6|6|6|6[6|5(35]|6|6|6|6]|6[6]| 36 100
93 55 | Masculino Nombrado 4144|4520 5]|5]|5[5[5]|5(30] 4)]4|5|5[5[5] 28 79
94 37 | Femenino Nombrado 5|5|4|5|5|24) 5| 4|5]| 4(3]|4[25 3|5| 4] 4] 44| 24 73
95 31 | Femenino Nombrado 6|[5|6|]6|5]|2|5[5[6|5|6|6|33 6|6[5[6] 4] 2|29 90
96 50 | Femenino Nombrado 2|5|5|5|6|235|5|5]|]6[4]6[35|]5|6]|6]|5[6]| 33 87
97 40 [ Masculino Nombrado 6/6|5|6|6|2|6|6|6|6|6|6|36|6|6[6[6]|] 6] 6| 36 101
98 58 | Femenino Nombrado 4(4[6|6|5]|25(5|5|5|4|4|5|2|5[5[5|5|4]5| 29 82
99 45 | Femenino Nombrado 6/5|6]|6|6|2]6[5[6|6|5]|6|34 4|{5[5[6] 3] 1|24 87
100 | 30 | Masculino Nombrado 5(5|5| 55|25 4[5|4|4|4| 6|2 4] 4| 4[5] 4] 4| 25 77
101 | 41 [Femenino Contratado 5[5|5|5|5|25|5[5[3|3|5|5|26|5|5[5[4]|] 4|5 28 79
102 | 48 | Femenino Nombrado 6|1 6|5|6|5|28 6|6|6|5[6|5[345|6|6|5|6[6]| 34 96
103 38 | Masculino Nombrado 6|/ 6|6)6|6]|30]|5[6[6|6|6]|6|3]1|5[6[6]5] 2|25 90
104 50 | Femenino Nombrado 5(5|5|5|6|2]|6|[6[5|5|5|5|32|6|5[5[6]|]5] 431 89
105 50 | Femenino Nombrado 5[5|5|5|5|2|5[5[5|5|5|5|305|5[5[5]|]5]5| 30 85
106 42 | Femenino Nombrado 5(4)|5]|5|4|23| 4[4|5|5|5]|4|2f|5]|5[6[6] 6] 5| 33 83
107 43 [ Masculino Nombrado 5/6|6|6|6|2|6[6|[6|5|6|6|3|6|6[6[6]|]5] 5| 34 98
108 50 | Masculino Nombrado 5(/6|5]|5|5|2]|5[5[6|5|6|6|335|6[5[6]|]5] 5| 32 91
109 | 45 | Femenino Nombrado 6| 6|6|6|6|30] 6|5|6|]6[6|6[35]5|5|]5]|5]|]5[5] 30 95
110 40 | Femenino Nombrado 6|5|6|5|5|27|5[5|6|6|6|6|34 5|5[5[6]5] 2| 28 89
111 30 | Femenino Nombrado 6[5|5]|6|6|28| 6[5[6]|6|4]|6|33 4{4[6[6]5] 4| 29 90
112 56 | Masculino Nombrado 6|[5|6|6|5|2|5[6|6|5|5|6|335|5[4[6]|]5]5]| 30 91
113 | 45 [ Femenino Contratado 6|5|5|5|6|27 6|6|5|6[6|6[35]5|6|5|6]|6[6]| 34 96
114 57 | Femenino Nombrado 6|/6|6)6|6|30]|6[6|[6|6|6|6|36|6|6[6[6] 6] 6| 36 102
115 47 | Femenino Contratado 6|/6|6|6|6|30|6|[6|[6|6|6|6|36]6|6[6[6]| 6] 6| 36 102
116 | 30 [ Femenino Contratado 5/6|6|5|6|2|6[5[5|5|5|5|35|5[5[5]|]5]5| 30 89
117 | 64 | Masculino Nombrado 5|5|5|6|6|2/| 6|5|5]|5[6|6[33 6|6|6|]6]|5[5]| 34 94
118 62 | Masculino Nombrado 6|/6|6)6|6|30|6[6|[6|6|6|6|36|6|6[6[]6]|] 6] 6| 36 102
119 | 36 [ Femenino Contratado 5[5|5|5|5|25| 4|4|4|5|4|5|26] 44| 45| 4] 4| 25 76
120 52 | Femenino Nombrado 6/6|6|6|6|30|6|[6|[6|6|5|6|35|6|6[6[6] 6] 5| 35 100
121 47 | Femenino Nombrado 6/6)6)6|6]|30]4[6|[5|5|5]|6|316|6[6[6] 6] 5| 35 96
122 45 [ Masculino Contratado 6|/5|6|6|6|2|6[6[6|6|5|6|3|6|6[6[6] 6] 5| 35 99
123 37 | Femenino Nombrado 5[5|6|6|5|27|5[5|[6|5|6|6|335|6[5[6]|] 6] 4| 32 92
124 | 43 | Femenino Contratado 5|5|5|4|4[23] 4| 43| 46| 5|26 45| 4| 4| 4] 4] 25 74
125 54 | Masculino Nombrado 6|/6)|6)6|6|30|6[6|6|6|6]|6|36] 1|6[6[6] 6] 6|31 97
126 | 47 | Femenino Nombrado 2|13|6|6|6|23 6|5]|6]|]5[6|5(336|]6|5]|6]|]5[3] 31 87
127 53 | Masculino Nombrado 5/6|5|5|6|2f|5|[6|6|6|5|6|34 5|5[5[6]|]5]5] 31 92
128 | 57 |Femenino Nombrado 5|16|6|6|6[|29 5|5|5]|6[5|6[32 6|6|6|6]|]6[5]| 35 96
129 29 | Femenino Nombrado 5/6|6)6|6|2)6[6|6|6|6|6|36|6|6[6[6] 6] 4| 34 99
130 48 | Femenino Nombrado 5(/5|6|6|6|2|6[6[5|5|6|6|34 6|5[6[6]|]5] 4| 32 94
131 44 | Femenino Nombrado 4|1 4|4 4)4[20 4| 5] 4|5[5]|5(28 5|5|5|5[5[5] 30 1
132 52 | Femenino Nombrado 3443|418 5[5|5|5|5]| 6|38 5|4[5[6]5] 5| 30 79
133 | 44 [ Femenino Contratado 5/6|5|5|6|27| 6[5[5|5|5|6|325|5[5[6]2] 2|25 84
134 52 | Femenino Nombrado 6|/6)6)6|6|30]|6|[6|6|6|6| 6|36 6|6[6|]6]|] 6] 6| 36 102
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ANEXO 27. CARTA DE PRESENTACION

POSGRADO

UNIVERSIDAD CTESAR VALLESO

Escuela de Pesgrade

“Ano de la universalizacion de la salud”

Lima, 27 mayo del 2020

CARTA P.128 - 2020 EPG - UCV LE

Senora.

Herlinda Chavez Ortega

Cordinadora de la Red 04 de la Ugel 05 San Juan de Lurigancho
Presente.-

Asunto: Carta de Presentacion de la estudiante BROMLEY CHAVEZ YASMIN MIRIAM.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a BROMLEY CHAVEZ YASMIN MIRIAM,
identificada con DNI N°28216728 y codigo de matricula N° 6000132830; estudiante del
Programa de DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

HABILIDADES DIRECTIVAS Y FELICIDAD LABORAL EN EL ENGAGEMET DOCENTE DE LA
RED N° 04, S.J.L. 2020.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a
las instituciones educativas de la red 04 a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o
encuestas y poder recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Revibiuo 04-06-2020

UNIDAD DE POSGRADO
Coordinadora de REI 04 UGEL 05-SJL.EA FILAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE A filredo Menaiota 6232, Los Olives. Tel. 44.511) 202 4342 Fox:{+511) 202 4383

LIMA ESTE  Aw def Pargue 640, Urd Canto Aey, San Juan ee Lurdgancho Telf+511) 200 9060 Anx,:2510
ATE Carreters Central K. 8.2 Tel: {<611) 200 8030 Asx.: 8184

CALLAD Ay Argentina 1795 Tel{+611) 202 4342 Arx.: 2650
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ANEXO 28. AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

m

Lima, 14 DE MAYO DEL 2020

CARTA AUTORIZACION N° 07. = 2020 HCHO - IESC- UGELO05

SENOR

Dr. Raul Delgado Arenas

JEFE DE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

Presente.-

Asunto: Carta de Autorizacion de la estudiante BROMLEY CHAVEZ YASMIN MIRIAM.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, en referencia a su carta CARTA P.128 — 2020 EPG — UCV
LE , en respuesta a ello se autoriza la aplicaciéon de cuestionarios a los docentes de
educacion primaria, de las instituciones educativas de la RED 04 de la UGEL 05, San
Juan de Lurigancho a la estudiante BROMLEY CHAVEZ YASMIN MIRIAM, identificada
con DNI N.°28216728 y cédigo de matricula N° 6000132830; estudiante del Programa de
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

HABILIDADES DIRECTIVAS Y FELICIDAD LABORAL EN EL ENGAGEMENT
DOCENTE DE LA RED N° 04, S.J.L. 2020

‘0 A //’//4/)—»—-/ ’
Ly

: o

Con este motivo, le saluda
atentamente,

*| lic. Herlinda Chav
&y o) Y " OIRECTORA .
£N1@‘SLNMOgWLmL

Cordinadora de la Red 04 de la Ugel 05 S.J.L.
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ANEXO 29: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, , con DNI N° docente de
educaciéon primaria de la l. E. N°
¢ " de la Red N° 04 ; acepto

voluntariamente participar en la investigacion titulada : “Habilidades directivas y felicidad
laboral en el engagement docente de la RED N° 04, S.J.L. 2020”, conducida por la
Doctoranda Yasmin Miriam Bromley Chavez, perteneciente a la escuela de posgrado de
la Universidad Cesar Vallejo.

Reconozco que la informacion que se espera obtener luego de la aplicacion de la
encuesta, son estrictamente para uso de la investigacion y que no tendra otro proposito
fuera de ella. Entiendo que los resultados seran entregados a la institucion y que puedo
pedir la informacién en el momento que lo requiera luego que éste haya concluido.

Nombre y firma del docente de primaria

DNI N°
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ANEXO 30. ARTICULO CIENTIFICO
1.- TITULO
Engagement docente en la RED N° 04 S.J.L., 2020.
2.- AUTOR
Mg. Bromley Chavez, Yasmin Miriam
ymbchl2@gmail.com
Egresada de la EPG de la Universidad César Vallejo
3.- RESUMEN
El presente trabajo de investigacion titulado “Engagement docente en la RED N° 04
S.J.L., 2020.”, el cual tuvo como objetivo general, determinar el nivel de la variable
en los docentes de la RED 04 S.J.L.

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de
corte transversal y de tipo descriptiva. La poblacién de la investigacion corresponde
a los 204 docentes de la RED N° 04 S.J.L., 2020, de los cuales se considero a 134
como muestra. A ellos se les aplicé el Cuestionario de Engagement UWES (Ultrecht
Work Engagement Scale) para determinar el nivel de la variable, el cual previamente
obtuvo su validacion mediante juicio de expertos y confiabilidad, a través del valor
Alpha de Cronbach el cual fue de 0.912, catalogandolo como excelente y adecuado
para su aplicacion. Luego, los resultados se procesaron mediante estadistica
descriptiva.

Se concluyd que el nivel de engagement docente en la RED N° 04, S.J.L. es
alto (71%), al igual que las dimensiones dedicacion (73%) y absorcion (89%);

mientras que, el nivel de vigor en la RED N° 04, S.J.L. fue regular (97%).

4.- PALABRAS CLAVE

Teaching engagement, dedication, absorption and vigor.

5. - ABSTRACT
The present research work entitled "Teaching Engagement in RED N ° 04 S.J.L.,
2020", which had the general objective of determining the level of the variable in
RED 04 S.J.L.

The research had a quantitative, non-experimental design, cross-sectional
and descriptive approach. The research population corresponds to the 204 teachers
of the RED N ° 04 S.J.L., 2020, of which 134 is considered as a sample. The UWES
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Engagement Questionnaire (Ultrecht Work Engagement Scale) was applied to them
to determine the level of the variable, which previously confirmed its validation
through expert judgment and reliability, through the Cronbach Alpha value which was
0.912, listed as excellent and suitable for your application. Then, the results were
processed using descriptive statistics.

It was concluded that the level of teaching commitment in RED N ° 04, S.J.L.
it is high (71%), as are the dedication (73%) and absorption (89%) dimensions;
while, the level of vigor in RED N ° 04, S.J.L. it was regular (97%).

6. - KEYWORDS

Business coaching, job placement, employability, occupability

7.- INTRODUCCION

El profesional de la educacion se ha tornado en un elemento fundamental del
servicio educativo, por lo que se ha insistido en mejorar en los Ultimos afos sus
habilidades pedagogicas, su salud emocional y también, la econémica. De esta
manera, se ha buscado en los diversos paises que el docente desarrolle un
sentimiento y pensamiento positivo con lo que hace; es decir, un compromiso
laboral o “Engagement”. Fuentealba e Imbarack (2014) explican que el engagement
en el docente resulta trascendental para la mejora profesional, pues permite, desde
la motivacion interna, analizar las fortalezas y debilidades que permiten alcanzar un
registro de calidad. Por otro lado, desde el punto de vista institucional, un docente
comprometido implica tener vision y misién compartida, en la que la consecucion de
objetivos 0 metas educativas es tarea de todos.

Existen evidencias que la problemética abordada anteriormente se refleja en
varios niveles. En el plano internacional, la Unesco (2018) describe en su estudio
gue los resultados de la Encuesta internacional sobre ensefianza y aprendizaje
indican que los docentes realizan muchas veces actividades extracurriculares que,
desde su punto de vista, no son recompensadas de manera justa, lo cual afecta su
motivacién y compromiso laboral (en Japdn, las actividades extracurriculares son de
ocho horas semanales). De esta manera, uno de los rasgos consecuentes es el
ausentismo de los profesores. El estudio estipula en una muestra de seis paises de
bajos y medianos ingresos que este problema, en el 2000, se reflejaba en un 19 %,
en promedio; por otro lado, datos actuales mostrados por la OCDE (citado por
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Arroyo-Cafiada (2019) demuestran que el ausentismo en el mundo se establece en
un 13%.

En datos méas actuales, la explica que en Sudamérica. La OCDE establece
gue el principal problema se da en Sudamérica, especialmente en Uruguay, en
donde el ausentismo afecta al 65% de los estudiantes. La situacién de otros paises
tampoco en alentadora, como son los casos de Argentina (59%), Brasil (34%) o
Chile (25%). Asimismo, Herrera y Perandones (2017), considerando los estudios
realizados por Taylor & Francis Group, informan que en Europa, el 71% de docentes
encuentra una poco motivacion o compromiso con su labor debido a la carga laboral
y la cultura que existe orientada a la meta u objetivo. El 40 % de los docentes
entrevistados afirmd haberse retirado o dejé clara su propésito de retirarse de la
carrera docente en el lapso de diez afios.

En Perq, la situacion es muy parecida pues el engagement docente no es el
mas adecuado dadas las caracteristicas de nuestra sociedad (Davey, 2017). El
Minedu (2017), en un estudio realizado sobre las actitudes docentes hacia su
profesion, resaltan que a pesar de existir una relativa satisfaccion con respecto a su
labor, la demanda mejores condiciones es una constante. Los estudios reflejan que
el 95% de profesores en nuestro pais ha desarrollado una actitud positiva frente a
su profesion; sin embargo, es necesario destacar también que uno de cada cinco
maestros considera que lo que méas lo desalienta en su labor y desarrollo de un
compromiso mas logrado es la remuneracion.

Se realiz6 una revision sobre los estudios acerca de la variable. Se encontré
gue el chileno Lopez (2017) concluy6 que la naturaleza del engagement docente o
compromiso docente implica asumir la responsabilidad por lo que se hace y por lo
gue no se hace. Sus compatriotas Horn y Murillo (2016) identificaron que el nivel de
compromiso docente es mas alto en los maestros de los primeros grados, en
aguellos con mas experiencia docente y con los contratos con menos horas. A nivel
nacional, Quispe (2019) identifico el nivel de la variable, sefialando que un 82,5% de
docentes poseen un compromiso afectivo con la universidad, 57% evidencian
compromiso normativo y, 70.2% no muestran compromiso de continuidad. A nivel
local, en su estudio realizado en Lima, Cardenas (2020) encontré un engagement
docente muy favorable, el mismo nivel se identific6 para las dimensiones
compromiso afectivo y normativo, mientras que el compromiso de continuidad se

exhibe como favorable.
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Al respecto, son varios los estudios que evidencian factores predictivos para
el engagement docente, entre ellos tenemos: Woo (2017) quien en Corea del Sur
sefialo las actividades de mentoria; Collie, Shapka y Perry (2011) en EE.UU., los
climas escolares positivos; sus compatriotas Lauermann et al. (2017), las
motivaciones de los docentes; en India Mohan y Srivastava (1994), el avance
percibido, la motivacion intrinseca, las expectativas de las personas significativas, el
apoyo social, el interés en la profesion y las actitudes positivas del grupo; en
Turquia Demirhan y Yucel (2016), el agotamiento emocional docente, el liderazgo
directivo orientado a tarea, los sentimientos de incapacidad del docente, el estado
civil y el tiempo de trabajo en la misma IE. Finalmente, Skinner, Leavey y Rothi
(2019) de Reino Unido, sostienen que existe una disminucion de engagement
docente a causa de los cambios burocraticos como el aumento de la carga de
trabajo, cambios en el plan de estudios y una mayor responsabilidad.

El engagement ha sido definido de diversas maneras. Para la presente
investigacion se empleara la definicion de Salanova y Shaufeli (2009) el
engagement es un constructo que agrupa sentimientos que lindan con la dedicacién,
el vigor y la absorcion que se siente hacia algo. Explica ademas que cuando se
habla de un estado vigoroso, hace referencia a un intenso nivel energético hacia
alguna actividad, como puede ser por ejemplo el trabajo. Esa dedicacion o
motivacion interna es la que permite al colaborador a cumplir con metas u objetivos,
incluso a pesar de la existencia de dificultades o problemas.

Para la operacionalizacion de esta variable se tomaron en cuenta las
dimensiones propuestas por Salanova y Shaufeli (2009). La primera es el vigor, la
cual contempla las cuotas de energia con las que cuenta el empleado al ejecutar el
trabajo. Por otro lado, esta dimension también abarca la capacidad de resistencia a
las adversidades y perseverancia ante las dificultades, lo cual es conocido como
resilencia mental. Una segunda dimensién es denominada como dedicacion. Esta
agrupa el conjunto de sensaciones que tiene el colaborador con respecto al
compromiso con las actividades realizadas, por lo que esto se traduce en impetu y
entusiasmo en la labor. Ello también implica, por otro lado, que involucramiento
demostrado provoca un orgullo por lo que se hace y permite tomar a las
adversidades como retos interesantes por cumplir. La udltima dimension es la

absorcion, la cual se relaciona con la capacidad de concentraciéon en la labor. Esta
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inmersion en el trabajo impide tener una percepcion clara del tiempo, pues se siente
gue este pasa rapidamente.

El presente estudio planteé como objetivo general el siguiente enunciado:
Determinar cual es el nivel de engagement docente en la RED N° 04 S.J.L., 2020.
Para lograrlo se formulé los objetivos especificos: a) Determinar el nivel de vigor de
los docentes de la RED N° 04 S.J.L., 2020, b) Determinar el nivel de dedicacion de
los docentes de la RED N° 04 S.J.L., 2020 y c) Determinar el nivel de absorcién de
los docentes de la RED N° 04 S.J.L., 2020.

8.-METODOLOGIA

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, de disefio no experimental, de corte
transversal y de tipo descriptiva. La poblacién de la investigacién corresponde a los
204 docentes de la RED N° 04 S.J.L., 2020, de los cuales se considero a 134 como
muestra. A ellos se les aplico el Cuestionario de Engagement UWES (Ultrecht Work
Engagement Scale) para determinar el nivel de la variable, el cual previamente
obtuvo su validacion mediante juicio de expertos y confiabilidad, a través del valor
Alpha de Cronbach el cual fue de 0.912, catalogandolo como excelente y adecuado
para su aplicaciéon. Luego los resultados se procesaron mediante estadistica

descriptiva.

9.- RESULTADOS
Tabla 1.
Engagement docente en la RED N° 04, S.J.L.

. o 5 e
i Vigor Dedicacién  Absorcién ngagement
Nivel docente
N % N % N % N "
Bajo 4 3% 0 0% 0 0% 0 0%

Regular 130 97% 36 27% 1° 11% 39 29%

Alto 0 0% 98 73% 119 89% 95 71%

Total 134 100% 134 100% 134 100% 134 100%

Fuente: Base de datos

149



Interpretacion:

El 71% de los docentes poseen un nivel alto de engagement docente. En cuanto
a las dimensiones, se observa que la dedicacion y la absorcibn muestran un
nivel alto al 73% y 89% respectivamente; mientras que el vigor, presenta un

nivel regular al 97%.

10.- DISCUSION
Con respecto al objetivo general del estudio, este fue determinar cual es el nivel
de engagement docente en la RED N° 04 S.J.L.; se tomO en cuenta los
resultados de la tabla 1, la cual evidencia que el 71% de los docentes poseen un
nivel alto de engagement docente. En cuanto a las dimensiones, se observa que
la dedicacion y la absorcion muestran un nivel alto al 73% y 89%
respectivamente; mientras que el vigor, presenta un nivel regular al 97%. Estos
resultados se corroboran con los resultados de Quispe (2019) identifico el nivel
de la variable, sefalando que un 82,5% de docentes poseen un compromiso
afectivo con la universidad, 57% evidencian compromiso normativo y, 70.2% no
muestran compromiso de continuidad. A nivel local, en su estudio realizado en
Lima, Cardenas (2020) encontré6 un engagement docente muy favorable, el
mismo nivel se identificé para las dimensiones compromiso afectivo y normativo,
mientras que el compromiso de continuidad se exhibe como favorable. Al
respecto, informa Fuentealba e Imbarack (2014) que el engagement en la
docente resulta trascendental para la mejora profesional, pues permite, desde la
motivacién interna, analizar las fortalezas y debilidades que permiten alcanzar
un registro de calidad. Esto permitiria inferir que los docentes de la RED N° 04
S.J.L han desarrollado habilidades de mejora continua, lo que les permite
aprender diversos procesos metodologicos que impulsen aprendizajes de

calidad.

11.- CONCLUSIONES
- El nivel de engagement docente en la RED N° 04, S.J.L. es alto (71%).
- El nivel de vigor docente en la RED N° 04, S.J.L. es regular (97%).
- El nivel de dedicaciéon docente en la RED N° 04, S.J.L. es alto (73%).
- El nivel de absorcion docente en la RED N° 04, S.J.L. es alto (89%).
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