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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento a lo establecido en el Reglamento de Grados y Titulos para
obtener el Grado de Doctor en Educacion de la Universidad Privada “César Vallejo”;
presento ante ustedes el trabajo de investigacion titulado “Competencias directivas
y gestion educativa en el comportamiento organizacional de los profesores del
distrito de Putumayo, 2016”.

Después de haber realizado una rigurosa investigacion y contrastado la
hipotesis mediante el coeficiente de regresion logistica multinomial, pongo a su
consideracion la presente tesis, esperando que sirva de soporte para
investigaciones futuras y nuevas propuestas que contribuyan en la mejora de las
competencias directivas y la gestion educativa de los directores de instituciones

educativas, asi como, en el comportamiento organizacional de los profesores.
El informe esta compuesto por los siguientes capitulos:

l.  Introduccion

[I. Marco Metodoldgico

lll. Resultados

IV. Discusion

V. Conclusiones

VI. Recomendaciones

VII. Referencias Bibliograficas
VIIl. Anexos

Espero sefiores Miembros del Jurado que esta investigacion se ajuste a las

exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

El Autor.
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Resumen

La presente investigacion titulad: “Competencias directivas y gestion educativa en
el comportamiento organizacional de los profesores del distrito de Putumayo,
2016”, tuvo como obijetivo; determinar como influye las competencias directivas y
la gestién educativa en el comportamiento organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.

La metodologia que se utilizo con el fin de comprobar la hipétesis fue bajo el
enfoque cuantitativo, la investigacion corresponde a un estudio basico, para su
propdsito se utilizé el nivel explicativo, con un disefio no experimental de corte
transversal correlacional — causal, El muestreo utilizado fue el no probabilistico, y
la muestra estuvo conformada por 97 profesores. Se utilizd tres cuestionarios
sobre: competencias directivas, gestion educativa y comportamiento
organizacional graduados a escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, siempre
y casi siempre), los cuales tienen suficiencia y un nivel de alta confiabilidad de

acuerdo al coeficiente 0,975 - 0,971 - 0,904 respectivamente.

Se concluye sefialando que, se ha obtenido en la prueba de contraste de la
razén de verosimilitud que el modelo logistico es significativo para las
competencias directivas (x2=10,434; p<0,05), y para la gestibn educativa
(x2=51,858; p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x2 de
Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (comportamiento
organizacional), lo cual indica que las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en el comportamiento organizacional de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto,
2016.

Palabras clave: competencias directivas, gestion educativa, comportamiento

organizacional, instituciéon educativa, estudiante, director, profesor.
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Abstract

The present research titled: "Management competences and educational
management in the organizational behavior of the teachers of the district of
Putumayo, 2016", aimed at; To determine how managerial competencies and
educational management influence the organizational behavior of the teachers of
educational institutions in the Putumayo District, Loreto Region, 2016.

The methodology that was used in order to test the hypothesis was the
guantitative approach, the research corresponds to a basic study, for its purpose
was used the explanatory level, with a non-experimental cross-correlational causal-
cross-sectional design, the sampling used was the non-probabilistic, and the
sample was formed by 97 teachers. Three questionnaires on managerial
competencies, educational management and organizational behavior graduated at
Likert scale (never, almost never, sometimes, always and almost always) were
used, which have a sufficiency and a high level of reliability according to the
following coefficient 0.975 - 0.971 - 0.904 respectively.

It is concluded that, in the test of contrast of the likelihood ratio of the logistic
model, it is significant for managerial competences (x2 = 10,434, p <0,05), and for
educational management (x2 = 51,858; p <0.05); Is well fitted to the data (Pearson's
deviation and statistic x2 with p> 0.05); And explains 83% of the dependent variable
(organizational behavior), which indicates that managerial competencies and
educational management have a significant influence on the organizational
behavior of teachers of educational institutions in Putumayo district, Loreto Region,
2016 .

Keywords: management competencies, educational management, organizational

behavior, educational institution, student, director, teacher.
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Resumo

Este titulad investigagéo: "As habilidades executivas e gestdao educacional em
comportamento organizacional dos professores no distrito de Putumayo de 2016",
com o objetivo; determinar como ela influencia as habilidades de gerenciamento e
gestdo educacional em comportamento organizacional de professores de

instituicdes de ensino Putumayo District, Regido Loreto, 2016.

A metodologia utilizada, a fim de testar a hipotese foi a abordagem quantitativa,
a pesquisa corresponde a um estudo basico para a sua finalidade o nivel explicativo
foi usada com um design secdo transversal de correlacdo ndo-experimental -
causal, foi utilizada uma amostragem nao-probabilistica, ea amostra foi composta
por 97 professores. Trés questionarios sobre habilidades gerenciais, gestdo da
educacdo e graduados comportamento organizacional utilizada uma escala de
Likert (nunca, raramente, as vezes, sempre, quase sempre), que tém suficiéncia e
um alto nivel de fiabilidade de acordo com o seguinte coeficiente de 0,975 - 0,971-

0,904 respectivamente.

Conclui-se que, foi obtida em razdo de probabilidade teste de contraste do
modelo logistico é significativo para as competéncias de gestdo (x2 = 10,434; p
<0,05), e para a gestdo da educacéo (x2 = 51,858; p <0,05); bem ele se ajusta aos
dados (desvio estatistico e x2 Pearson, com p> 0,05); e explica 83% da variavel
dependente (comportamento organizacional), indicando que as competéncias de
gestdo e gestdo educacional influenciar significativamente o comportamento
organizacional dos professores de instituicdes de ensino distrital Putumayo, Regiéo
Loreto, 2016 .

Palavras-chave: habilidades gerenciais, gestdo educacional, comportamento

organizacional, escola, profesor, director, estudante.
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1.1 Antecedentes
1.1.1 Antecedentes internacionales

En Venenzuela, Marcano y Finol (2007) en su investigacion Competencias
personales y gerenciales de los directores y subdirectores de las escuelas basicas
del Municipio de Maracaibo, platearon como objetivo general: Determinar las
competencias que posee el gerente educativo de la primera y segunda etapas del
nivel de educaciéon basica del Municipio de Maracaibo. Se alcanz6 la siguiente
conclusiones: “En relacion a la variable competencias gerenciales en los roles del
director, coordinador, mentor y facilitador, con sus respectivos indicadores, los
resultados permitieron ubicarlos en la categoria muy alto dominio de la
competencia; esto pone en evidencia que, segun su propia percepcion, los
directores y subdirectores de las escuelas basicas de | y Il etapas, poseen las
caracteristicas y cualidades requeridas para la conduccion de las escuelas que
gerencian” (p. 429). El autor destaca la variable competencias gerenciales de los
directores y subdirectores, ubicandolos en una categoria de muy alto domino de
acuerdo al analisis estadistico, asi mismo, sefiala que esta variable se relaciona
con las competencias personales. La relacién positiva de estas variables permitira

una gestion educativa eficiente y de calidad.

En México, Garcia (2009) en su tesis Gestion escolar como medio para lograr
la calidad en instituciones publicas de educacion primaria en Ensenada, Baja
California, asumié como objetivo general: Conocer el papel de la gestion educativa
de las escuelas primarias. El planteamiento de esta investigaciébn tuvo una
perspectiva gue combina técnicas de recoleccidn de datos cualitativa y cuantitativa,
a través del manejo de un método holistico, este estudio pretende relacionar la
practica de gestion con el logro de la calidad. Como técnica de recoleccion de datos
se utilizé la entrevista semiestructurada, basada en un cuestionario de preguntas
abiertas y cerradas, esta investigacion arribé a la siguiente conclusion: “La gestion
escolar es determinante en la calidad de una escuela de educacién primaria. La
gestion escolar, asi como, sus formas de ejercerla se enfocan en la teoria de la
administracion gerencial y la administracion humanista, sin embargo, la jornada
laboral de los directivos es consumida mas por la solucion de problemas

imprevistos que por actividades administrativas, dejando casi sin atencion al factor
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pedagogico. Por tanto, las actividades que realizan los directores impactan en la

calidad de la escuela sea de forma positiva o negativa” (p. 99).

En Espafia, Camara (2010) en su tesis Conflicto cultural y comportamiento
organizacional: Un estudio en profesorado de las instituciones educativas de la
Region Autonoma de Madeira, plantea como objetivo general: Determinar la
relacion existe entre la Cultura organizacional de los centros educativos, los
conflictos Intragrupales vividos por el profesorado y su nivel de Compromiso
Organizacional, asi como el modo en que interactian estas variables. Es una
investigaciéon cuantitativa, utilizé la metodologia empirica, cuantitativa, no
experimental/correlacional y muestral. El estudio se basoé en la colecta de datos, el
muestreo fue de tipo probabilistico, como instrumento de recoleccion de datos se
utilizé un cuestionario. La investigacion llego a la siguiente conclusion: “Los indices
de los Factores de la Cultura Organizacional varian, no solo dependiendo del tipo
de establecimiento educativo, sino también del nivel de ensefianza, lo que significa
gue los grupos de profesores distintos, que ejercen funciones en el mismo tipo de
establecimiento educativo, presentan valores significativamente distintos para los
mismos indices, siendo ejemplo de eso las diferencias observadas entre
Educadores de Infancia y Profesores de 1.° Ciclo, profesionales que ejercen
funciones en el mismo tipo de organizacion, pero mismo asi distinguen de forma
significativa en lo que se refiere a los indices de los Factores de la Cultura

Organizacional’.
1.1.2 Antecedentes Nacionales

Coca (2015) en su tesis doctoral titulada Gestion directiva y competencia
administrativa segun los docentes de los CETPROS publicos de Huaura, 2014, tuvo
como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion directiva y la
competencia administrativa segun los docentes de los CETPROS publicos de
Huaura, 2014. El tipo de investigacion es basica, de enfoque cuantitativo, su disefio
es no experimental, transversal correlacional. Como técnica de recoleccion de
datos se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario con escalas de
medicion tipo Likert, asi mismo, presentado la siguiente conclusion: La Gestion
directiva se relaciona directa y significativamente con las competencias

administrativas; planificacion, organizacién y direccién, segun los docentes de los
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CETPROS publicos de Huaura, 2014. Aprobandose la hip6tesis a un nivel de

relacion alta.

Basilio (2014) en su tesis Competencias directivas y gestion educativa en
instituciones educativas del nivel primaria y secundaria del distrito de Hualmay,
UGEL 09, 2014, tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre
competencias directivas y la gestion educativa en instituciones educativas de los
niveles primaria y secundaria del distrito de Hualmay, UGEL N° 09, 2014. El tipo de
investigacion es basica, de enfoque cuantitativo, su disefio es no experimental,
transversal correlacional. Como técnica de recoleccion de datos se utilizd la
encuesta y como instrumento el cuestionario con escalas de medicion tipo Likert.
Concluye que: Las competencias directivas y sus dimensiones gestion del
conocimiento, liderazgo, habilidades comunicativas y valores éticos se relacionan
positiva y significativamente con la gestion educativa en instituciones educativas

de los niveles de primaria y secundaria del distrito de Hualmay, UGEL 09, 2014.

Sorados (2011) en su tesis Influencia del liderazgo en la calidad de la gestidn
educativa, tuvo como objetivo general: Determinar la relacion del liderazgo de los
directores con la calidad de la gestién educativa en las instituciones educativas de
la UGEL 03 - Lima, en el periodo marzo-mayo del 2009. Su método de investigacion
fue cuantitativo, el tipo de investigacion es basica con un disefio de investigacion
no experimental de corte transversal, como instrumento se utilizé la encuesta para
directores, docentes y trabajadores. Concluye que: Existe un 95% de probabilidad
que la variable liderazgo y las dimensiones pedagdgico, administrativo e
institucional se relacione con la calidad de gestion educativa de las instituciones
educativas de la UGEL 03 de Lima.

Montero y Saravia (2014) en su tesis Gestion educativa y desempefio de los
docentes de la institucion educativa N° 1231 UGEL N° 06 del distrito de Ate. Tuvo
como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion educativa y
desemperio de los docentes de la institucién educativa N° 1231 UGEL N° 06 del
distrito de Ate -2014. El tipo de investigacion es basica, de enfoque cuantitativo, su
disefio es no experimental, transversal correlacional. Como técnica de recoleccion
de datos se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario con escalas de

medicién tipo Likert, llegando a la siguiente conclusion: La gestién educativa
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(correlaciéon alta) y sus dimensiones gestion institucional, gestion administrativa,
gestidn pedagogica y gestion comunitaria (correlacion moderada) se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la institucion educativa N°
1231 UGEL N° 06 del distrito de Ate.

Muriel y Hualpa (2014) en su tesis Comportamiento organizacional y
desempeiio docente en las Instituciones Educativas del nivel inicial de la Red 11
UGEL 02, 2014. Tuvo como objetivo general: Determinarla relaciéon entre el
comportamiento organizacional y desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel inicial de la Red 11 UGEL 02, 2014. El tipo de investigacion es
bésica, de enfoque cuantitativo, su disefio es no experimental, transversal
correlacional. Como técnica de recoleccion de datos se utilizo la encuesta y como
instrumento el cuestionario con escalas de medicion tipo Likert, llegando a la
siguiente conclusién: El comportamiento organizacional (correlacion moderada) y
sus dimensiones conducta individual, conducta grupal y sistema organizacional
(correlacién alta) se relacional directa y significativamente moderada con el
desempeiio docente en las Instituciones Educativas del nivel inicial de la Red 11
UGEL 02, 2014.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica
1.2.1 Competencias directivas

La globalizacion conjuntamente con los avances de la ciencia y la tecnologia, han
generado un factor de competitividad en el &mbito laboral. Esta realidad
contemporanea ha influenciado en los enfoques y métodos tradicionales que
utilizaban las empresas en la formacion continua de sus trabajadores, hoy en dia
se habla de un enfoque basado en competencias laborales, entendida esta como
el conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas, para dirigir, gerencias o

realizar una tarea especifica de forma eficaz y eficiente.

La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio en situaciones especificas, tales como:
conocimiento, actitudes, valores, habilidades y las tareas a desempefiar en la
practica directiva. Este se considera un enfoque holistico en la medida en que

integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones
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intencionales simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del
contexto de trabajo, asi como hace posible la incorporacion de la ética y los
valores como elementos del desempefio competente (Izaguirre, Ramirez y
Pérez 2015, p. 44).

Uno de los personajes mas reconocido en América Latina por sus
investigaciones sobre formacion basada en competencias es Tobon (2006) quien
seflalé que “las competencias son procesos complejos de desempefio con
idoneidad en un determinado contexto, con responsabilidad” (p. 5). Es necesario
clarificar los términos de esta definicion para un mayor entendimiento, por tanto,

siguiendo al autor se puede sefalar:

Clarificando el concepto de competencia propuesto por Tobon (2006), se puede
sefalar que los procesos son entendidos como las acciones que articulan los
recursos y elementos para alcanzar un objetivo, se le considera complejo porque
articula las dimensiones del ser humano y pone en accion el afrontamiento de la
incertidumbre, estos dos aspectos se complementan con el desempefio el cual esta
directamente relacionado con la competencia de saber hacer y la solucion de
problemas en el ambito laboral y personal. Otro aspecto que resalta el concepto es
la idoneidad, entendida como la capacidad para realizar una actividad y solucionar
problemas con eficacia y eficiencia en un determinado contexto social, cultural,
étnico, linglistico y ambiental. Pero el toque ético y valorativo de este concepto se
encuentra en la responsabilidad, que recuerda a cada persona que se debe pensar
primero en las consecuencias que podrian ocasionar sus actos, asi mismo, permite

corregir los errores cometidos.

Existen varios tipos de competencia, los cuales son necesarias mencionarlas

para un mayor discernimiento del mismo.

Las Competencias basicas, segun Tobon (2006) “son competencias fundamentales
para subsistir en la sociedad y desempefarse en cualquier contexto laboral” (p.66).
Estas competencias se caracterizan por ser la base para las demas competencias,
se forman con la educacion basica, viabilizan el analisis y la comprension para
solucionar problemas de la vida diaria y finalmente se convierten en el eje central

para el manejo, organizacién y procesamiento de la informacion.
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Benavides citado por Velazquez (2008) precisé que estas son “competencias
consideradas como procesos cognitivos; asimilacion, comprension, uso y
explicacion de codigos implicitos en tematicas citadas de manera que sustentan su
aplicacion y se contextualizada en procesos de solucion de problemas y toma de

decisiones del diario vivir’ (p.37).

Este tipo de competencias supone que el individuo tenga cualidades que le
permita responder a los problemas o desafios cotidianos, transfiriendo su
capacidad intelectual y organizativa a diferentes situaciones de su vida diaria. En
el ambito educativo, esto supone que el directivo debe desarrollar la capacidad de
planificar, organizar, dirigir, controlar, supervisar y evaluar nuevas alternativas de

gestion escolar.

Las Competencias genéricas, segun Tobon (2006) son “competencias que
hacen referencia aquellas comunes a varias ocupaciones o profesiones, por
ejemplo, los profesionales de distintas areas, comparten un conjunto de
competencias genéricas tales como: andlisis financiero y gestion empresarial”
(p.71). Asi mismo Ariza y otros citado por Velazquez (2008) sefialaron que “existen
veinte competencias genéricas que intervienen en roles empresariales,
profesionales y de direccién, organizadas seis grupos: competencias de logros y
accién, competencias de ayuda y servicio, competencias de influencia,
competencias gerenciales, competencias cognitivas, y competencias de eficacia
personal” (p. 40). Segun Benavides citado por Veldzquez (2008) “estas
competencias son de amplitud cognitiva para un entendimiento y razonamiento
claro, para plantear alternativas, organizacion para trabajar, consecucion de
resultados, liderazgo, sensibilidad para otros puntos de vista, trabajo en equipo, y
objetivos a largo plazo” (p. 40). Las competencias genéricas permiten que el
directivo gestione el talento humano a su cargo, teniendo en consideracion las
normas vigentes, las competencias asignadas y los indicadores de gestion. En este
sentido corresponde a los directores de las instituciones educativas emplear estas
competencias como herramientas para la toma de decisiones, motivacion, y
relaciones interpersonales en la gestion institucional, pedagdgica, administrativa y

comunal.
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Las Competencias especificas, segun Tobon (2006) “son competencias propias de
una ocupacion o profesion, tiene un alto grado de especializacion, asi como
procesos educativos, especificos, generalmente llevados a cabo en programas
técnicos, de formacion para el trabajo y en educacion superior” (p. 73). Estas
competencias estan ligadas al liderazgo directivo para la elaboracion de los
documentos de gestion, la gestion del talento humano, los recursos, la
administracion de presupuestos, la direccion y evaluacion de del Proyecto

Educativo Institucional, etc.

El estudio y aplicacion de las competencias en el contexto de la empresa tiene
sus origenes en el afio 1920 en los Estados Unidos, su conceptualizacion y
clasificacion fue enfocada desde diferentes angulos a nivel organizacional o
particular de cada trabajador, trascendiendo de esta forma al campo de la gestion
del potencial humano, el cual promueve la certificacion de competencias, formacién
continua basada en competencias, validacibn de competencias y perfiles de

competencia.

Uno de los pioneros en definir el término competencia dentro de la empresa fue
David McClelland, representante de la corriente americana, quien revalora el
potencial y las capacidades de los trabajadores para un buen funcionamiento de la
organizaciéon. Abordé temas de marcada orientacion psicolégica como la
motivacion, el desempefio, la calidad y el éxito profesional. Bajo esta perspectiva
McClelland citado por Escobar (2005) sefialé que “Si se determina las necesidades
que mueven a los empresarios y gerentes podran seleccionarse entonces personas
con un adecuado nivel y por consiguiente formarlas con el propésito de que puedan

desarrollar y sacar adelante sus proyectos” (p. 34).

En 1964 McClelland, aplica sus teorias en la India, teniendo exitosos
resultados; los participantes habian asimilado caracteristicas innovadoras que
potenciaban sus capacidades y por ende el éxito de sus organizaciones.
Posteriormente en 1973 McClelland, Publica su obra “Evaluar la competencia en
lugar de la inteligencia”, dando un giro radical a los métodos tradicionales de
evaluacion en la gestion de recursos humanos, con ello demostraba que los test de
inteligencia no son garantia del éxito profesional ni mucho menos de brindar

soluciones a los problemas cotidianos. Las investigaciones realizadas condujeron
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a McClelland a buscar nueva variables que le permitieran mejorar la prediccién del
rendimiento laboral, estas variables fueron llamadas competencias. Al respecto
McClelland citado por Escobar (2005) enfatizO que “las competencias aparecen
vinculadas a una forma de evaluar aquello que realmente causa un rendimiento
superior en el trabajo y no “a la evaluacién de factores que describen
confiablemente todas las caracteristicas de una persona, en la esperanza de que

algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el trabajo” (p. 35).

Los primeros estudios e investigaciones sobre competencias directivas fueron
realizados por Richard Boyatzis en el afio 1982, quien defini6 a la competencia
como el conjunto de capacidades y habilidades de una persona para
desempenfiarse de manera efectiva o superior en su cargo. Boyatzis citado por Diaz
y Arancibia (2002) propuso “‘un modelo genérico compuesto por cinco grupos de
competencias; gestion y accién por objetivos, liderazgo, gestion de recursos
humanos, dirigir, subordinar, enfocar a otras personas y conocimiento especifico”
(p. 208). A partir de los postulados de Boyatzis surgieron propuestas de Levy-
Leboyer y Mitrani, Dalziel y Suarez, quienes se preocuparon por identificar
competencias que diferencian un desempefio excelente de otro que no lo es, Al
respecto Abad y Castillo (2004) remarcaron que “Leboyer y Mitrani, Dalziel y Suarez
identificaron las siguientes competencias diferenciales: razonamiento estratégico,
liderazgo del cambio, gestion de las relaciones, flexibilidad, introduccion de cambio,
sensibilidad interpersonal, delegacion, trabajo en equipo y transferibilidad” (p. 32).
Asi mismo, Kanungo y Misra sefialan que todos contamos con habilidades
aprendidas en al ambito académico o a través de la experiencia y estas pueden ser

utilizadas para un buen desempefio en el trabajo.

Teniendo en consideracion las definiciones de McClelland, Boyatzis y Tobon,
se puede inferir que la competencia significa saber desempefarse en situaciones
nuevas con conocimiento, actitudes y valores que permitan el desempefio en las
tareas o laborales asignadas. Por tanto, las instituciones modernas vienen
evaluando no solo los resultado (qué) sino la forma en que cada directivo los
alcanza es decir el (cdmo). El concepto de competencia en el ambito directivo se

ha demarcado como el comportamiento observable que contribuye al éxito de una



25

tarea, para ello se recurre a las habilidades y cualidades del directivo (saber ser,
saber conocer y saber hacer).

Ahondando la conceptualizaciéon de competencias directivas se encuentra un
primer enfoque propuesto por Cardona (1999), quien sefiala que las organizaciones
modernas han adoptado un sistema de direccion basada en competencias, y que
el desarrollo de los mismos est4 centrado en el desarrollo de conocimientos,
actitudes y habilidades. Sin embargo, existen aspectos innatos, es decir genéticos
gue pueden ser positivos 0 negativos que influyen en el comportamiento y

dificilmente se puede cambiar.

Al respecto Cardona (1999) precis6 que “las competencias directivas son
aguellos comportamientos observables y habituales que justifican el éxito de una
persona en su funcion directiva. Estas competencias son genéricas, cada empresa

pueda destacar unas mas que otras y pueden estudiarse de manera conjunta”
(p.20).

Cardona (1999) identific6 dos competencias basicas o fundamentales en el
ambito organizacional, la primera es denominada competencias técnicas y hace
referencia a las caracteristicas basicas de un trabajador para desempefarse
eficientemente en un cargo laboral y alcanzar un aspecto determinado, por ejemplo:
el andlisis e interpretaciéon de los estados financieros de una empresa. La segunda
es denominada competencias directivas y estan relacionadas a los
comportamientos observables y usuales que facilitan el éxito de un gerente o
director en su funcion. Cada organizacion ya sea empresarial, educativa o de
cualquier tipo puede enfatizar estas competencias unas mas que otras, teniendo

en consideracion sus politicas, estructura y cultura organizativa.

Del analisis de la funcién directiva, Cardona (1999) reconoci6é dos tipos de
competencias directivas, la primera se denomina competencias estratégicas, las
cuales estan direccionadas al logro de resultados econémicos, “es la capacidad del
directivo para relacionarse con el entorno externo de la empresa, incluye la las
capacidades; vision de negocio, resolucion de problemas, gestion de recursos,
orientacion al cliente, red de relaciones efectivas, negociacion y orientacion inter-

funcional” (Cardona 1999, p. 20). La segunda son las competencias intrategicas,
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estas buscan desarrollar compromisos y confianza en los empleados, “es la
capacidad ejecutiva y de liderazgo con el entorno interno de la empresa. Incluye
las competencias basicas: Comunicacion, organizacion, empatia, delegacion,
coaching, trabajo en equipo, desarrollo y compromiso de los empleados, liderazgo,

direccion de personas, resultados econémicos” (Cardona 1999, p. 20).

A estos dos tipos de competencias se le suma las Competencias de eficacia
personal, propuesta por Covey (1997), estas competencias son concebidas como
habitos que viabilizan una relacién adecuada y eficiente de la persona con su
medio, asi mismo, hacen referencia al equilibrio y desarrollo personal como al
mantenimiento de una relacién activa, realista y estimulante con el medio,
potenciando la eficacia de las competencias directivas antes mencionadas. Las
competencias de eficacia personal miden la capacidad de auto-direccion,
imprescindible para dirigir a otras personas, y contienen seis competencias

bésicas, cada una se divide a su vez en varias competencias mas.

Un segundo enfoque sobre competencias directivas y el que adoptd para la
presente investigacion es el propuesto por Puga y Martinez (2008), quienes en su
estudio “Competencias directivas en escenarios globales” hablan de cinco
competencias fundamentales que todo directivo debe desarrollar. Segun estos
investigadores la formacion del directivo competente, no esta vinculado a destrezas
mecanicas 0 practicas, sino esta relacionado con capacidades mentales y/o
personales denominadas habilidades blandas. Por tanto, el desarrollo de las
competencias directivas favorece significativamente al desempefio de las

organizaciones.

La globalizacion y las nuevas tendencias organizacionales, han generado que
las empresas o instituciones busquen directivos y trabajadores con una gama de
competencias que respondan a las exigencias y necesidades de este mundo
cambiante. La vieja escuela de la administracién requiere ser cambiada por formas
mas auténticas, estratégicas y responsables, por ello es necesario que los
directivos conozcan los nuevos escenarios turbulentos y cambiantes del entorno
empresarial o institucional, para que emprendan acciones de mejora continua y

fortalecimiento de capacidades y habilidades blandas de los trabajadores.
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Son muchas las competencias que debe contar o desarrollar un directivo, sobre
todo si quiere estar en armonia con las tendencias y requerimientos de las
organizaciones actuales. Existen algunas competencias que son fundamentales y
transversales al tipo de organizacion, los mismos que justifican el éxito de una
persona en su funcion directiva. Al respecto Puga y Martinez (2008) refirieron que
“Las competencias que necesitan los directivos para estar en armonia con los
requerimientos del mundo empresarial son muchas; sin embargo, hay algunas que
se constituyen en esenciales y que son transversales al tipo de empresa, por

consiguiente, trascienden al tipo de directivo” (p. 89).

Puga y Martinez (2008) propusieron cinco competencias minimas que deben
poseer un directivo o gerente en una organizaciéon moderna “las cinco habilidades
minimas que requieren poseer los gerentes o directivos de los nuevos tiempos son:
orientados al conocimiento, liderazgo, habilidades para comunicar, valores éticos y
habilidad para construir equipos de trabajo” (p. 100). Es obvio que estas
competencias no son las Unicas validas o necesarias para un directivo, existen
muchas competencias adicionales que se pueden requerir segun el contexto y
realidad de la organizacion. Sin embargo, estas competencias son consideradas
como fundamentales o basicas ya que son la base del comportamiento observable

y habitual del directivo.
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Figura 1. Competencias directivas

Tomado de “Competencias directivas en escenarios globales”, por Puga vy
Martinez, 2008.

Es necesario entender que estas competencias son complementarias y se
retroalimentan entre si, cada una de estas aporta desde su dimension a la totalidad
del sistema, de esta manera contribuye en la integralidad del directivo el cual le
permite alcanzar y desarrollar las competencias minimas para un buen desempefio

y éxito en su cargo.
1.2.2 Dimensiones de la variable Competencias directivas

En el presente trabajo de investigacion se ha adoptado el enfoque de competencias
directivas propuesta por Puga y Martinez (2008), en su estudio “Competencias

directivas en senarios globales”
Orientado al conocimiento

“‘En los Ultimos tiempos, el éxito de una organizacion depende mas de sus
fortalezas intelectuales que de sus activos fisicos” (Puga y Martinez 2008, p. 90),
este hecho ha motivado a que muchos directivos formados con la escuela
tradicional sean remplazados por profesionales capaces de generar sus propios
conocimientos y potenciar el talento de los trabajadores brindandoles herramientas

cognoscitivas, en este contexto Puga y Martinez (2008) refiere que “La principal
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responsabilidad del gerente moderno es contribuir en el desarrollo del elemento
humano a efecto de proporcionar, aquellas herramientas cognoscitivas que les
permitan mantenerse viables y afiadir valor a la organizacion de la que son

miembros” (p. 91).

El directivo orientado al conocimiento se interesa por su desarrollo y por el
crecimiento integral de todos los que forman parte de la organizacion, utiliza el
conocimiento como el insumo primordial para alcanzar las metas y objetivos de la

organizacion.

Bajo esta perspectiva una organizacion centrada en el aprendizaje y el
mejoramiento continuo, “requiere una cultura organizacional que constantemente
guie a los miembros de la organizacion a esforzarse por un mejoramiento continuo,
asi como, un clima laboral que contribuya al aprendizaje” (Ahmed citado por Puga
y Martinez 2008, p. 92).

Liderazgo

Una competencia fundamental del directivo es el liderazgo, segin Puga y Martinez
(2008) “Los lideres tienen capacidad para incidir en los comportamientos y
pensamientos de las personas sin importar la existencia o no de un vinculo formal
entre ambas partes, o la carencia fisica que medie entre ellos” (p. 7). El liderazgo
implica influencia y no se limita solo a los subordinados sino también a compafieros
de la misma jerarquia e inclusive a superiores, aungque algunas teorias sefialan que

existe liderazgo en algunos grupos donde no hay subordinacion ni jerarquia.

Existen estilos de liderazgo, pero el mas apropiado para esta competencia
directiva es el liderazgo transformacional, porque permite manejar el intelecto
humano y transformarlo en bienes y servicios de utilidad para la organizacion, al
respecto Griffin y Moorhead (2010) afirmaron que “el liderazgo transformacional es
el conjunto de capacidades que permiten a un lider reconocer las necesidades de
un cambio, crear una vision para guiar ese cambio, y ejecutarlo de forma efectiva”
(p. 336), este tipo de lider no acepta el estado de las cosas sino que se esfuerza
apasionadamente por cambiarlo, a este fin transforma las aspiraciones, los ideales,

las motivaciones y los valores de sus seguidores.
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Segun Rodriguez (2001) “el lider transformacional ayuda a la persona a tomar
conciencia de la problematica y del valor de las metas y objetivos de la empresa,

logrando que trasciendan sobre sus propios interés personales” (p. 131).
Habilidad de comunicacion

La habilidad de comunicacién se proyecta como un tipo de supra habilidad dentro
de un proceso social en el cual dos personas o0 mas intercambian informacion, en
el ambito organizacional, de acuerdo con Puga y Martinez (2008) “la comunicacion
es entendia como; la capacidad comprobada del individuo para recibir y trasmitir
mensajes oportunos y univocos, independientemente del canal o la forma de
comunicacién que se elija” (p. 94), esta capacidad esta vinculada al saber escribir
de forma clara, a la aptitud para expresarse y al saber escuchar, los mismos que

permitiran establecer y mantener una comunicacion adecuada y fluida.

Sobre esta habilidad comunicativa Hellriegel y Slocum (2004) sefialaron que
“esta competencia incluye la habilidad global de usar todos los modos de transmitir,
comprender y recibir ideas, pensamientos y sentimientos en forma verbal, de
escucha, no verbal, escrita, electrénica y otras semejantes para transferir e

intercambiar informacion y emociones” (p.8).

La comunicacion permite el intercambio de informacion, pensamientos, ideas y

sentimientos.
Valores éticos

La ética es la reflexion moral sobre lo que hacemos, el directivo como sujeto moral
tiene la capacidad de discernir entre lo bueno y lo malo, tomar decisiones y actuar
con responsabilidad de acuerdo a los principios y valores de la organizacion, al
respecto Puga y Martinez (2008) afirmaron que “el desempefio ético de directivos
y empresas no se limita a la observancia de leyes o disposiciones
gubernamentales, involucra también el compromiso de conducirse solidaria, recta
y humanamente” (p. 95), asi mismo, manifestaron que “El directivo ético se
compromete con su comunidad, evita engafiar al consumidor, respeta y valora a
sus empleados, informa oportunamente a los accionistasy en general, se comporta

de manera humana, justa y responsable. (p. 95)
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El comportamiento ético es una capacidad que genera confianza entre los
empleados y consumidores. Mientras que la ética organizacional protege el
ambiente, respeta los derechos de su personal, brinda acceso a la informacion y
ofrece bienes y servicios de calidad. Sin embargo muchos directivos no han
alcanzado estos valores éticos dentro de sus organizaciones, debido a que se
encuentran sumidos en actos de corrupcion. En esta légica Puga y Martinez (2008)
mencionaron que “El comportamiento ético en los negocios es de interés, no solo
porque un comportamiento contrario perjudica al consumidor, al medio ambiente,
al trabajador 0 a la comunidad; sino también el desempefio no-ético compromete

innecesariamente la existencia de las firmas” (p. 98).

Finalmente se puede sefalar que la practica de valores éticos proporciona
una serie de ventajas a las organizaciones como el incremento de la
motivacion para el trabajo, genera cohesion cultural y evita casos de

corrupcion.
Trabajo en equipo

El éxito de muchas organizaciones a nivel mundial se debe a que han logrado
desarrollar una cultura del trabajo en equipo, entendida esta como una actividad

social para comunicar, colaborar, entenderse y pensar con los demas.

El saber trabajar en equipo involucra no solamente la conformacion formal de
grupos de personas para dar respuesta a exigencias coyunturales del mercado,
sino que incluye ademas una filosofia del esfuerzo y los logros compartidos y
un compromiso explicito con una colectividad antes que con personas

consideradas en lo individual (Puga y Martinez 2008, p. 98).

Estos conceptos se complementan con lo propuesto por Hellriegel y Slocum
(2004) cuando precisaron que “Un equipo es un numero pequefio de empleados
con competencias complementarias (habilidades, capacidades y conocimientos),
comprometidos con metas de desempefio comunes y relaciones interactivas de las
gue se consideran a si mismos mutuamente responsables” (p. 196). La esencia de
cualquier equipo es el compromiso y el objetivo en comdn compartido por sus

integrantes. Un equipo requieres de tres tipos de habilidades; habilidades técnicas
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o funcionales para realizar los trabajos, habilidades para la solucién de conflictos y
toma de decisiones y habilidades interpersonales.

Para formar y dirigir equipos de trabajo se requiere de directivos lideres
capaces de influir, interrelacionarse y establecer vinculos fraternales con los
miembros del equipo, a fin de llevar una direccion efectiva, basada en la delegacion
de funciones, esfuerzo colectivo y con sensibilidad hacia los demas.

1.2.3 Gestion educativa

Etimologicamente el termino gestion proviene de del latin gestio-onis “accion de
llevar acabo”, que a su vez deriva del supino gerere: “llevar, conducir, llevar acabo,
mostrara”. Por lo tanto, el vocablo gestién proviene de la familia etimologica de
gesto: gestus, “actitud o movimiento del cuerpo” (Brandstadter citado por Garcia y
Falcon 2009, p 64).

El Diccionario de la Real Academia de Lengua Espafiola (2001) define a la

gestion como el “acto de gestionar o el efecto de administrar”.

A partir de la primera mitad del siglo XX, surgen algunos pensadores modernos
gue implusaron ideas sobre la gestion en las organizaciones, uno de los primero
antecesores es el socidlogo Max Weber (1968) quien estudio la organizacion del
trabajo como un fendémeno burocrético. En el campo de la administracion
destacaron Federic Taylor (1911) y Henry Fayol (1916) quienes impulsaron la idea
de gestidon cientifica en la escuela clasica de Administracion. Posteriormente
surgen los estudios del psicélogo Elton Mayo (1933) dando origen a la escuela de
relaciones humanas a traves de los estudios sobre las motivaciones no econémicas
en el proceso laboral. Mas adelante surge la vision sistémica, la cual enfoca a la
organizacién como un sistema compuesto por varios subsistemas, esta vision fue

promovida por T. Parsons, L. Von Bertalanfly y N. Luhman.
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Tabla 1.
Definiciones de gestion segun el objeto del cual se ocupa y los procesos

involucrados.

Perspectiva centrada en: La gestion se define como:

e “Capacidad de articular los recursos de que se dispone de
Movilizacion de Recursos »
manera de lograr lo que se desea”.
“Generacion y mantencion de recursos y procesos en una
Priorizacién de Procesos organizacion, para que ocurra lo que se ha decidido que
ocurra”.

“Capacidad de articular representaciones mentales de los
miembros de una organizacién”.

“Es la capacidad de generar y mantener conversaciones
Comunicacion para la accién”.

Interaccién de los miembros

“Un proceso de aprendizaje de la adecuada relacion entre
Procesos que vinculan la gestién  estructura, estrategia, sistemas, estilo, capacidades, gente
al aprendizaje y objetivos superiores, tanto hacia el interior de la
organizacion como hacia el entorno”.
Nota: Tomado de “Manual de gestién para los directores de instituciones educativas” UNESCO,
2010. Pera.

La gestion es la actividad que va involucra el manejo de recursos y el desarrollo
de actividades institucionales (planificacion, organizacion, direccién, coordinacion
y control), utiliza técnicas, instrumentos y procedimientos que le permiten viabilizar
el logro de objetivos, metas y fines, al respecto Cassaus (2000) refiri6 que “La
gestidon es la capacidad de generar una relaciéon adecuada entre la estructura, la
estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente y los objetivos
superiores” (p.44), asi mismo, Rodriguez (2010) sefial6 que “La gestion se asume
como el conjunto de procesos y acciones que se ejecutan sobre uno 0 mas recursos
para el cumplimiento de la estrategia de una organizacion” (p.27). Se puede notar
gue hay distintas maneras de concebir la gestidon, un ejemplo claro es que la gestion
puede estar centrado en las personas o0 en los recursos, también va depender del
contexto, objetivos, metas y necesidades de la organizacioén, pero queda claro que

la gestién busca resolver alguna situacion o alcanzar algun fin determinado.

La Secretaria de Educaciéon Publica de México (2010, p. 57-56), ha propuesto

un concepto gestidén basado en tres aspectos:

El primero, se relaciona con la accion, donde la gestion es el hacer diligente
realizado por uno 0 mas sujetos para obtener o lograr algo; es una forma de

proceder para conseguir un objetivo determinado por personas. Es decir, esta en



34

la accion cotidiana de los sujetos, por lo que se usan términos comunes para
designar al sujeto que hace gestion, como el gestor, ya sea como rol o funcion, y a

la accion misma de hacer la gestion: gestionar.

El segundo, es el campo de la investigacion, donde la gestion trata del proceso
formal y sistematico para producir conocimiento sobre los fendmenos observables
en el campo de la accién, sea para describir, comprender o para explicar tales fené-
menos. En este terreno, la gestidon es un objeto de estudio de quienes se dedican
a conocer, lo que demanda la creacion de conceptos y de categorias para
analizarla. Investigar sobre la gestion es distinguir las pautas y los procesos de
accion de los sujetos, a través de su descripcion, de su andlisis critico y de su

interpretacion, apoyados en teorias, hipétesis y supuestos.

El tercer campo, es el de la innovacion y el desarrollo, en éste se crean nuevas
pautas de gestion para la accion de los sujetos, con la intencién de transformarla o
mejorarla, es decir, para enriquecer la accion y para hacerla eficiente, porque utiliza
mejor los recursos disponibles; es eficaz, porque logra los propdésitos y los fines
perseguidos, y pertinente, porque es adecuada al contexto y a las personas que la

realizan.

Actualmente las instituciones educativas requieren de nuevos modelos y
enfoques para administrar y gestionar su funcionamiento, en ese entender el eje
central de la gestiébn busca el desarrollo de competencias para dar respuesta
inmediata a las necesidades educativas y alcanzar sus objetivos trazados, bajo
esta perspectiva la gestion educativa es una disciplina que fue concebida en el
campo empresarial para ser posteriormente aplicada al campo educativo, por ello
los directores deben fortalecer sus capacidades para actuar en estos ambitos y
desempefiarse adecuada y eficientemente. En un contexto ligado a la teoria
organizacional el Instituto Internacional de Planteamiento de la Educacién de
Buenos Aires -UNESCO (2000) sefialé que “la gestion educativa es vista como un
conjunto de procesos tedrico-practicos integrados horizontal y verticalmente dentro
del sistema educativo, para cumplir los mandatos sociales. La gestion educativa
puede entenderse como las acciones desarrolladas por los gestores que pilotean

amplios espacios organizacionales” (p. 16), asi mismo, nos sefiala que:
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El concepto de gestidén educativa se entrelaza con la idea del fortalecimiento,
la integracion y la retroalimentacion del sistema. La gestién educativa supone
la interdependencia de: a) una multidisciplinariedad de saberes pedagdgicos,
gerenciales y sociales; b) practicas de aula, de direccién, de inspeccion, de
evaluacién y de gobierno; c) juicios de valor integrados en las decisiones
técnicas; d) principios Utiles para la accidén; multiples actores, en mdultiples
espacios de accién; f) temporalidades diversas personales, grupales y
societales superpuestas y/o articuladas. (Instituto Internacional de
Planteamiento de la Educacién de Buenos Aires -UNESCO 2000, p.17).

En este contexto se entiende como gestion educativa, a las acciones plegadas
de los gestores que dirigen amplios espacios organizacionales de un todo que
integra conocimiento, accion, ética, eficacia, politica y administracion de procesos
para la mejora continuas de la practica educativa. Al respecto Segun Meza (2011)
“la gestidn escolar es entendida como el conjunto de labores realizadas por los
actores de la comunidad educativa (directores, maestros, personal de apoyo, padre
de familia y alumnos), vinculados con las tareas fundamentales de la institucion

educativa” (p. 51).

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién la Ciencia y la
Cultura -UNESCO, en su Manual de gestion para los directores de instituciones
educativas (2011), habla sobre la gestidon educativa y como esta se involucra con
la planificacion, organizacion, direccién, coordinacion y control, para el logro de los
objetivos y metas institucionales en el marco de un servicio de calidad. Bajo esta

l6gica dicha organizacion sefiala que:

La gestidon educativa busca aplicar los principios generales de la gestion al
campo especifico de la educacion. Pero no es una disciplina tedrica, muy por
el contrario, es una disciplina aplicada en la cotidianidad de su practica. En la
actualidad, esta practica estd muy influenciada por el discurso de la politica
educativa. Por lo tanto, la gestion educativa es una disciplina en la cual
interactdan los planos de la teoria, de la politica y de la practica. En un inicio,
se tiende a un modelo de “administracion educativa” en la que se separa las
acciones administrativas de las técnico-pedagogicas (UNESCO - Pert 2011, p.
26).
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En tal sentido se debe entender que la gestion educativa no solo comprende el
aspecto administrativo, sino que se complementa con lo pedagodgico en busca de
una educacion de calidad para el desarrollo integral de los estudiantes, y la

integracion con todos los miembros de la comunidad y la sociedad civil.
1.2.4 Dimensiones de la variable gestion educativa

La UNESCO (2011) en su Manual “Gestion para directores de instituciones
educativas”, propone cuatro dimensiones de la gestién educativa las cuales seran

abordadas en la presente investigacion.
Gestion institucional

Segun la UNESCO (2011) “la gestion institucional comprende las actividades
referidas al proceso de planificacion y direccibn de la institucion educativa
(instrumentos de gestion, liderazgo del director, toma de decisiones, comunicacion
con otras instancia, coordinacién con otras instituciones, evaluacion y control)”
(p.32). Este tipo de gestion implica conocer las politicas institucionales que se
desprenden de los documentos de gestion planificados que dirigen la escuela

haciendo los reajustes necesarios para el logro de objetivos propuestos.

En esta dimensién de la gestion educativa, se establecen las formas de
organizacion, la estructura, las instancias y las responsabilidades de los diferentes
actores. Por otro lado también encontramos las formas de relacién y comunicacion
asertiva que existe entre los miembros de la comunidad educativa como un aspecto
fundamental que determina el clima institucional, finalmente encontramos las
normas explicitas como el Reglamento Interno de la instituciéon educativa, la Ley N°
29444, Ley de la Reforma Magisterial y su reglamente, Ley N° 27444, Ley de
Procedimientos Administrativo General, la ley N° 20628 Ley que regula la
participacion de las Asociaciones de Padres de Familia (APAFA), entre otros.

Gestion pedagodgica

Segun la UNESCO (2011) “la gestidbn pedagogica considera la propuesta

pedagogica, fundamentalmente: curriculo, principios educacionales, principios
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pedagogicos, metodologia de la ensefianza — aprendizaje, el sistema de

evaluacion, materiales educativos, estilos de aprendizaje” (p.32).

Esta dimension centraliza su accion en el quehacer pedagodgico de los
miembros que conforman la institucion educativa, incluye el proceso de ensefianza
aprendizaje, la diversificacion curricular, la programacion curricular, las estregais

metodoldgicas y didacticas, asi como, la evaluacién de aprendizajes.

Por otro lado, comprende el fortalecimiento de las capacidades de los
profesores para mejorar su practica pedagogica en relacion al manejo de enfoques

pedagdgicos, estrategias didacticas y estilos de ensefianza.
Gestion administrativa

Segun la UNESCO (2011) “la gestion administrativa considera aspectos
relacionados con el potencial humano (seleccién, movimiento y capacitacion de
personal); recursos financieros (presupuesto, manejo contable); infraestructura
(aulas, pisos, puertas, ventanas); las instalaciones (agua, luz); mobiliario, servicios

higiénicos y comedor entre otros” (p.36).

En esta dimension la gestion administrativa adopta estrategias y acciones para
conducir los recursos y hacer cumplir las normas, con el propésito de favorecer el
logro de aprendizajes en los estudiantes. Por otro lado, concentra su accionar en
la supervision del cumplimiento de las funciones de los profesores vy

administrativos.
Gestion comunitaria

Segun la UNESCO (2011) “la gestién comunitaria se refiere al modo de interaccion
escuela comunidad que se asume teniendo pleno conocimiento de las necesidades
y demandas de la escuela. Asimismo, las relaciones con los padres de familia,
instituciones de la comunidad y la sociedad civil de su entorno para realizacion de

alianzas estratégicas en mejora de la calidad educativa (p.36).

Esta dimensién de la gestiébn educativa busca una relacién positiva entre la

escuela y los padres de familia como aliados estratégicos. También busca una
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interaccion con las organizaciones de la localidad, con la finalidad de establecer
alianzas estratégicas que coadyuven a alcanzar la calidad educativa.

1.2.5 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional surge de la aplicacion de la psicologia en el
ambito de la industria, denominandose psicologia industrial, Da Silva, citado por
Romero (2010) precis6 que “La psicologia industrial, se enfocé en el trabajador, en
su puesto de trabajo, y los topicos abordados desde esta perspectiva, consideraban
al individuo como cuerpo de conocimiento: seleccion, formacion, andlisis de
puestos, fatiga, y las condiciones fisicas del entorno de trabajo inmediato” ( p. 29),
es en este camino que se incursiond en el entendimiento de la conducta humana
en el campo laboral. Investigadores y tedricos como Muchinsky, Walter Dill y Hugo
Munsterberg centraron su interés por comprender la dinamica y dimension que

daba origen a este nuevo constructo gnoseoldgico y epistemoldgico.

El ingeniero Federick Taylor en 1911, hace un gran aporte a la administracion
cientifica, a través de sus postulados sobre la “organizacion cientifica del trabajo”
conocido posteriormente como Taylorismo, desarrollo cinco principios de la
administracion para mejorar la productividad laboral, estos incluyen el
planeamiento, preparacion, control, ejecucion y analisis. De acuerdo con Taylor
estos principios permitirian que las organizaciones remplacen el trabajo
improvisado por métodos basados en procedimientos, seleccionar a los
trabajadores en funciéon a sus competencias y que los trabajadores ejecuten de
forma correcta y disciplinada el trabajo.

La Administracion Cientifica surge a partir de los postulados de Henry Fayol en
1916, el fayolismo como doctrina abarco seis funciones generales, catorce
principios y cinco elementos de la administracion. Segun Fayol una eficiente
administracion depende de procedimientos administrativos pertinentes que
permitan diagnosticar y solucionar los problemas cotidianos de las organizaciones.
Con los postulados propuestos por Taylor y Fayol se dio origen a la Teoria Clasica
de la Administracion, sin embargo, estos enfoques se centran solo en la conducta

del individuo y su productividad en las organizaciones.
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Los investigadores Elton Mayo y Chiavenato en 1927, propusieron un enfoque
basado en la conducta grupal. Segun estos los trabajadores pueden desempefarse
de forma individual y lograr las metas previstas, pero si estos individuos
desarrollarian sus funciones de forma grupal alcanzaran las metas previstas en
menor tiempo y con mayor eficiencia. Se habia identificado a la conducta social de

los trabajadores como un nuevo componente que incrementaba la produccion.

Con el paso del tiempo las organizaciones exitosas alcanzaron tamafios
exorbitantes al punto que los principios clasicos ya no respondian o eran
insuficientes para la administracion de organizaciones grandes y complejas, como
respuesta a este hecho, en 1940 Max Weber propuso el modelo burocratico de la
organizacién, segun Chiavenato (2015) para Weber “la burocracia es una
organizacion racional por excelencia”’, asi mismo sefalé que “la racionalidad
burocratica no toma en cuenta a las personas, sus diferencias individuales, ni sus
motivaciones psicologicas” (P. 67), por tanto se puede inferir que solo se tomaba
en cuenta las metas colectivas de la organizaciéon y no la de sus miembros
individuales. Como principales caracteristicas de este modelo tenemos a la division
del trabajo, jerarquia, reglas y reglamentos, formalizacion de las comunicaciones,
competencia técnica y procesamientos técnicos, estas caracteristicas también son
conocidas como dimensiones de la burocracia y se pueden encontrar en las
organizaciones complejas en un mayor o menor grado. Sin embargo el postulado
de Weber presentaba algunas disfunciones como el exagerado apego a los
reglamentos, exceso de formalismo, exceso de papeleo, resistencia a los cambios,

despersonalizacion de las relaciones humanas, entre otros.

Posteriormente surgieron otras teorias como la estructuralista basada en la
sociologia organizacional, la teoria neoclasica que adopto cuatro funciones la
planeacion, organizacioén, direccion y control, la teoria conductual que desarrollo
modelos de motivacion, liderazgo, comunicacion, y toma de decisiones, la teoria
de los sistemas, esta teoria revolucioné la administracién y cambio la perspectiva
de estudio de las organizaciones, “su principal aporte al comportamiento
organizacional es el concepto de organizacion como un sistema abierto en

constante interaccion con su entorno” Chiavenato (2015, p. 78).
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La teoria de las contingencias surge en 1970, gracias a los aportes de
Lawrence y Lorsch, esta teoria se basa en la adaptacion de la teoria de la
administracion al entorno, es decir no existe una manera Unica de administrar, todo
es relativo y depende del contexto donde las empresas operan como sistemas
abiertos. De acuerdo con esta teoria las empresas exitosas son aquellas que han
logrado adaptarse a las exigencias del entorno, mientras que aquellas

organizaciones que no se adaptan a su medio tienden a desaparecer.

Todas estas teorias hacen comprender que las organizaciones son cambiantes
y complejas, estan compuestas por un conjunto de personas que interactdan con
la finalidad de lograr un objetivo comun, al respecto Chiavenato (2015) sefialé que
“una organizacién es un conjunto de personas que trabajan juntas, a partir de la
division del trabajo, para alcanzar un propdsito comun. Las organizaciones son
instrumentos sociales que permiten a muchas personas combinar esfuerzos y
lograr juntos objetivos que serian inalcanzados en forma individual” (24). Las
organizaciones estan conformadas por individuos y grupos que desarrollan

actividades para producir resultados en beneficio de la organizacion.

Como se ha referido el comportamiento organizacional se basa en los aportes
de la psicologia y aborda temas como el comportamiento de los individuos, sus
actitudes, personalidad, percepcion, ritmos de aprendizaje y motivacion. Asi mismo
se relaciona con el comportamiento de los grupos, es decir incluye temas como

normas, funciones, formacién de equipos y manejo de conflictos.

“*

Al respecto Chiavenato (2015) sefiald6 que “el comportamiento
organizacional estudia a las personas y los grupos que actian en las
organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las
organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos” (p. 6),
por tanto existe una interaccion e influencia reciproca entre los individuos, el grupo
y la organizacion. Por otro lado Robbins y Judge (1999) sefalaron que “El
comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que
los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la
efectividad de las organizaciones” (p. 10). Robbins y Juedge hacen entender que

el comportamiento organizacional estudia el comportamiento de los individuos,
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grupos y estructura, para determinar conocimientos sobre los mismos y aplicarlo

en el entorno organizacional.

El comportamiento organizacional presenta caracteristicas que permiten
comprender el funcionamiento de las organizaciones, en este marco el
comportamiento organizacional; es considerado una disciplina cientifica, se enfoca
en las contingencias, utiliza métodos cientificos, sirve para administrar a las
personas, se enriguece con las aportaciones de varias ciencias del comportamiento

y esta relacionado con diversas areas de estudio.

El comportamiento organizacional, como disciplina cientifica estudia el
comportamiento humano dentro de la organizacidon y sus repercusiones en el
rendimiento de la misma. Los trabajadores deben conocer sus expectativas,
necesidades y promover alternativas empaticas que mejoren las relaciones
interpersonales, la estructura de los grupos, el aprendizaje, las actitudes, manejar

conflictos y disminuir la tensién en el trabajo.

El comportamiento organizacional no sélo permite mejorar la calidad de la

gestion, sino, permite conocer mejor su funcionamiento formal e informal.
1.2.6 Dimensiones de la variable comportamiento organizacional

De acuerdo a los planteamientos de Robbins y Judge (1999) el comportamiento

organizacional, presenta las siguientes dimensiones:
Conducta individual

Segun Robbins y Judge (1999) precisaron que las actitudes de los individuos se
basan en tres componentes; el cognitivo, que permite analizar, evaluar y juzgar un
hecho o fendmeno suscitado en la organizacion, el afectivo, que permite evocar
sentimientos ya sean de alegria o de angustia y el comportamiento, que activa la

intencion del individuo por realizar una tarea de forma eficiente.

Robbins y Judge (1999) sefalaron que, en los ultimos afios las investigaciones
sobre comportamiento organizacional se han direccionado hacia tres actitudes de
los individuos en el trabajo. El primero es la satisfaccidn en el trabajo, todo individuo

que realiza un trabajo debe sentir una alta satisfaccion, por lo tanto, sus
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sentimientos sobre el trabajo que realiza seran positivo. La segunda es el
involucramiento en el trabajo, actitud relacionada con el nivel de desempefio laboral
de un individuo y a su identidad con la organizacion. La tercera es el compromiso
organizacional, actitud que se refiere al grado de identidad que un individuo tiene
con su organizacion, especificamente con trabajos especificos. Sobre esta ultima
actitud Robbins y Judge (1999) remarcaron que “el compromiso organizacional esta
compuesto por; el compromiso afectivo, permanencia por razones emocionales,
compromiso para continuar, permanencia por razones econoémicas y compromiso
normativo, permanencia en la organizacion por razones morales o éticas” (p. 79-
80).

“Un concepto nuevo es la identificacion del empleado, que se define como el
involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de un individuo con el trabajo que
realiza” (Robbins y Judge 1999, p. 81). Los individuos con mucha identificacién son
mas productivos, se comprometen, sienten que su trabajo es importante y conviven

en un clima laboral positivo.

Chiavenato (2015) afirmé que “las personas hacen a la organizacién, son la
energia que la mueve, la inteligencia que la nutre, el talento que la hace dindmica
y las competencias y habilidades que la llevan al éxito” (p. 180). Efectivamente los
individuos son el motor de las organizaciones, gracias a ellos estas pueden existir
y funcionar con éxito, cada individuo es un potencial con conocimientos,
capacidades, actitudes, creencias y valores que se involucra con la misién y vision

de la organizacion.
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Disefio organizacional
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Valores organizacionales
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Sistemas de control

Comportamietno de los
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Caracteristicas
individuales

Personalidad
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Habilidades
competencias
Creencias
Motivaciones

Figura 2. Modelo para comprender el comportamiento de los individuos en las
organizaciones.

Tomado de “Comportamiento organizacional”, por Chiavenato, 2015.

Sin embargo, el desempefio laboral de los individuos dentro de las
organizaciones, depende en gran medida de la motivacion, convirtiéndose en un
gran desafio para los gerentes y directores, al respecto Robbins y Judge (1999)
nos da una primera definiciéon “la motivacién es el procesos que involucra la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo hacia el
logro de un objetivo” (175). En términos de Chiavenato (2015) definir la motivacion
de los trabajadores en el entorno organizacional es muy complejo, pero nos da una
aproximacion sefialando que “la motivacién es un proceso psicolégico basico. Junto
con la percepcion, las actitudes y la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano” (236),
asi mismo, nos dice que “la motivacion es un proceso que depende del curso, la
intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar

determinado objetivo” (237). Bajo estas precisiones teoricas, se puede afirmar que
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motivacion impulsa al individuo a realizar su trabajo con satisfaccion,

involucramiento y compromiso.

Desde una vision sistémica, “la motivacion esta compuesta por tres elementos:
las necesidades, aparecen cuando surge un desequilibrio fisiolégico o psicologico,
los impulsos, son medios que alivian las necesidades y el incentivo definido como
algo que alivia una necesidad reduce un impulso” (Chiavenato 2015, p. 237-238).
Esta perspectiva precisa las dimensiones de la motivacion, sobre estas tres
dimensiones han surgido las toreas clasicas de la motivacion, como es el caso de

la Teoria de la jerarquia de las Necesidades, propuesta por Abraham Maslow.

Autorrealizacion

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiolégicas

Figura 3. Jerarquia de necesidades seguin Maslow.
Tomado de “Comportamiento organizacional”, por Robbins, 1999.

Segun Abraham Maslow, dentro de cada ser humano existe una jerarquia

de cinco necesidades:

Fisiologicas, incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades
corporales. Seguridad, estan el cuidado y la proteccién contra los dafios fisicos
y emocionales. Sociales, Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.
Estima, quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de
si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como el status,
el reconocimiento y la atencion. Autorrealizacion, impulso para convertirse en
aguello que uno es capaz de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del
potencial propio y la autorrealizacién (Maslow citado por Robbins y Judge 1999,
p. 176).
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De acuerdo con Maslow, si se quiere motivar a los trabajadores dentro de las
organizaciones es necesario conocer el nivel de la jerarquia en que encuentran los
trabajadores, una vez identificada se debe satisfacer dicha necesidad o caso

contrario pasar a la superior.

Finalmente, Douglas McGregor, fue otro investigador que se interesé por
estudiar el comportamiento de los trabajadores en las organizaciones. Después de
realizar varios estudios sobre la relacion que tenian los gerentes con sus
empleados, propuso la teoria X y la teoria Y, planteando puntos de vista negativos

y positivos sobre el desempefio laboral de los trabajadores.

Teoria X supone que a los empleados les disgusta el trabajo, son perezosos,
no les gusta la responsabilidad y deben ser obligados a laborar. Teoria Y
supone que a los empleados les gusta el trabajo, son creativos, buscan la

responsabilidad y practican la autorregulacién. (Robbins y Judge 1999, p. 177).

No existe evidencia alguna que se haya aceptado la teoria X, toda vez que el
trabajo es un medio que permite satisfacer las necesidades de las personas. Lo
gue si puede existir son trabajadores desmotivados y cansados por la falta de
motivacion, rutina o incentivos. En relacion a la teoria Y, las organizaciones deben
crear oportunidades y espacios que potencien los conocimientos, habilidades y
actitudes de los trabajadores con la finalidad de seguir incrementado la

productividad.
Conducta grupal

Robbins y Judge (1999) sefialaron que “un grupo se define como dos o mas
individuos que interactian, que son interdependientes y se reunen para lograr
objetivos particulares” (p. 284), de acuerdo con este concepto Chiavenato (2015),
explicé que “un grupo estd compuesto por dos 0 mas personas interdependientes
gue se unen e interacttan para alcanzar determinados objetivos. El
comportamiento de un grupo es mas que la suma de las conductas de los individuos
que la forman” (p. 272). “Desde una perspectiva gerencial, el grupo de trabajo es
el medio primario por el cual los gerentes coordinan el comportamiento de los
individuos para alcanzar las metas organizaciones” (Griffin y Moorhead 2011, p.

227). El estudio de la conducta grupal en las organizaciones es de suma



46

importancia ya que permite conocer y analizar la dinamica grupal, las relaciones
interpersonales entre los trabajadores, el nivel de comunicacién, la cooperacion y

la capacidad para solucionar conflictos.

Robbins y Judge (1999) hacen referencia que existen grupos formales e
informales “los grupos formales son aquellos que define la estructura de la
organizacion, en los grupos formales los comportamientos que alguien debe tener
guedan estipulados por las metas organizacionales y se dirigen al cumplimiento de
éstas”. En contraste de éstos, “los grupos no formales son alianzas que no estan
estructuradas de manera formal ni determinadas por la organizacion” (p. 284). En
los grupos formales el comportamiento de los trabajadores se rige en funcion a
normas de apariencia, desempefio y asignacion de recursos, y en funcién a las
metas organizacionales. En palabras de Robbins y Judge (1999) los grupos
formales se clasifican en: grupo de mando, definitivo por un organigrama de la
organizacion, en el cual un trabajador reporta directamente a un jefe inmediato,
grupo de tarea, desempefian actividades especificas, grupo de interés, se
organizan en torno a tareas o interés comunes y finalmente en el grupo amistoso,
los individuos que la conforman tiene una 0 méas caracteristicas en comun, como la
edad, sexo, gustos, preferencias, deporte, entre otros. Los individuos se agrupan
porque buscan seguridad para sentirse fuertes y protegidos, buscan estatus porque
quieren el reconocimiento de los demas, mejoran su autoestima al ser aceptados,
buscan poder a través de la accién grupal y sienten que con el trabajo de equipo
podran alcanzar las metas establecidas por la organizacion.

Desde el punto de vista de Chiavenato (2015) “Los grupos de trabajo se
caracterizan por tener una estructura que modela el comportamiento de sus
miembros, permite explicar y prever en buena medida el comportamiento de los

individuos, asi como el desempefio grupal” (p. 276).
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Figura 4. Aspectos de la estructura de un grupo

Tomado de “Comportamiento organizacional”, por Chiavenato, 2015.

Existen diferencias muy concretas sobre los grupos de trabajo y los equipos de
trabajo, al respecto Robbins y Judge (1999) sefialaron que “un grupo de trabajo es
aquel que interactla sobre todo para compartir informacion y tomar decisiones que
ayuden a cada uno de sus miembros a realizar el objeto de su responsabilidad” y
“un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado.
Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de rendimiento
superior a la suma de los aportes individuales” (p. 323). Bajo esta I6gica Chiavenato
(2015), preciso las diferencias y sefialé que “El desempeno de un grupo de trabajo
depende de lo que hace cada uno de sus miembros. El desempefio de un equipo
incluye los resultados individuales y lo que llamamos el producto de trabajo
colectivo” (p. 284). De lo sefalado por los autores se puede inferir que el grupo de
trabajo tiene: un solo lider, responsabilidad individualizada, crea productos
individualizados, mide la eficacia a través del desempefio financiero y delega. En
tanto el equipo de trabajo tiene: funciones de liderazgo, responsabilidad colectiva,
propdsito especifico, crea productos selectivos, evalla los productos y finalmente

el equipo discute, decide y hace el trabajo.
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Grupos de trabajo Equipos de trabajo

Comparten informacién < Meta P Desempefio colectivo
Neutral (a veces negativos)

f—Sinergia——P Positivos
Individuales

#—Responsabilidad=#= Individuales y mutualistas
Aleatorios y variados

——Aptitudes——p Complementarios

Figura 5. Comparacién entre grupos de trabajo y equipos de trabajo

Tomado de “Comportamiento organizacional”’, Robbins y Judge, 1999.

Estructura organizacional

Las organizaciones requieren establecer estructuras para un correcto
funcionamiento, de acuerdo con Robbins y Judge (1999) “Una estructura
organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos
de las actividades” (p. 519), esta definicion es ampliada por Griffin y Moorhead
(2011), quienes nos senalaron que “la estructura organizacional es el sistema de
relaciones de tareas, informes y autoridad en el cual se realiza el trabajo de la
organizacion”. Un tercer concepto que en cierta medida engloba a las dos
anteriores es la que planteé Chiavenato (2015), al indicar que “para que las
instituciones puedan funcionar correctamente deben tener una estructura que
contenga e integre Organos, personas, tareas, relaciones recursos, etc. Esta
estructura funciona como un esqueleto y ayuda a coordinar los elementos vitales
para el adecuado funcionamiento de las organizaciones” (p. 106). Los autores
coinciden al sefalar que una adecuada estructura organizacional permitird una
apropiada distribucion, agrupacién y coordinacion de las actividades o tareas que

el trabador va a realizar.

Segun Robbins y Judge (1999) la estructura organizacional comprende seis
elementos claves que los gerentes o directores necesitan comprender. (i) La
especializacion del trabajo, permite que este se realice de manera mas eficiente,

su esencia radica en la division del trabajo a través de etapas para ser efectuadas
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por individuos especializados. (i) La departamentalizacion coge la divisiéon del
trabajo para agruparlos en tareas comunes, una forma muy comun de agrupar las
actividades es de acuerdo a las funciones que realiza el trabajador. La
departamentalizacion también se realiza segun el tipo de producto, la zona
geografica, por proceso y por tipo de cliente. (iii) La cadena de mando, es la méxima
linea de autoridad que se ejerce dentro de la organizacion. (iv) Extension del
control, establece la cantidad de niveles y gerentes de una institucion. (v) La
centralizacién y descentralizacion, se refiere a la concentracion de la toma de
decisiones, este puede ser a un alto nivel directivo o a un bajo nivel gerencial. (vi)
La formalizacién es el grado de estandarizacion de los puesto de trabajo dentro de
una organizacion, se basa en los reglamentos y procedimientos oficiales. Estos
elementos de la estructura organizacional viabilizan las conductas de individuos y

grupos para alcanzar la productividad deseada.

De acuerdo con Robbins y Judge (1999), “en el entorno organizacional existen
tres disefios muy comunes que aun estan en uso: La estructura simple, la
burocréatica y la estructurada matricial” (p. 526). Del mismo modo Chiavenato
(2015), senald que “las dimensiones basicas del disefio organizacional se adaptan
y alinean a fin de crear una estructura organizacional adecuada. Estas se
componen en tres modelos basicos de organizacion: la estructura simple, la
burocratica y la matricial” (p. 106). La estructura simple, tiene un nivel bajo de
departamentalizacion, es rudimentaria y basica, la toma de decisiones se centraliza
en una sola persona. Sobre la burocracia encontramos que “se caracteriza por
tareas operativas muy rutinarias que se logran mediante la especializacién, reglas
y regulaciones muy formalizadas, trabajos agrupados en departamentos por
funcion, autoridad centralizada, extensiones de control angostas, y toma de
decisiones que sigue la cadena de mando” (Robbins y Judge 1999, p.529).
Finalmente tenemos la estructura matricial, sobre esta Chiavenato (2015), sefiald
que “es una estructura hibrida o mixta que combina en una misma estructura

organizacion formas de separacion por departamentos: funcional y por productos”
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Estructura simple Estructura matricial

=

Producto A

Producto B

Tecnologia Producto C

Produccion Producto D

Ik
Add

Departamentos Departamentos de
funcionales produccién

Figura 6. Organigrama de una estructura simple y una matricial.

Tomado de “Comportamiento organizacional”, por Chiavenato, 2015.

La descripcion de la estructura de una organizacion principalmente se realiza
a través de su organigrama. Al respecto Griffin y Moorhead (2011) definieron que
‘un organigrama es un diagrama que muestra todas las personas, puestos,
relaciones de autoridad y lineas de comunicacion formal en la organizacion” (p.
409). Por lo tanto un organigrama debe mostrar la estructura de los departamentos,
direcciones, jefaturas y unidades, estos van a variar dependiendo de la dimension
y giro de cada organizacion, finalmente un organigrama muestra el nivel de

autoridad de un gerente o director y como se relaciona este con sus trabajadores.
1.2.7 Marco conceptual

Competencia: La competencia se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio en situaciones especificas, tales como:
conocimiento, actitudes, valores, habilidades y las tareas a desempefiar en la
practica directiva (Izaguirre, Ramirez y Pérez (2015, p. 44).

Comportamiento organizacional: “El comportamiento organizacional es un
campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura
tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de
aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones”
(Robbins y Judge 1999, p. 10).
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Director: “Es la maxima autoridad y el representante legal de la Institucion
Educativa. Es responsable de la gestion en los &mbitos pedagodgico, institucional y

administrativo” (Ley, 28044, Ley General de Educacion, articulo 55).

Estudiante: “Es el centro del proceso y del sistema educativo. Le corresponde: a)
Contar con un sistema educativo eficiente, con instituciones y profesores
responsables de su aprendizaje y desarrollo integral; recibir un buen trato y

adecuada orientacion” (Ley, 28044, Ley General de Educacion, articulo 53).

Gestion: “Es la capacidad de generar una relacion adecuada entre la estructura, la
estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente y los objetivos
superiores” (Cassaus 2000, p.44).

Instituciéon educativa: “Es la primera y principal instancia de gestion del sistema
educativo descentralizado. En ella tiene lugar la prestacidn del servicio centrado en
el logro de aprendizajes. Puede ser publica o privada” (RM N° 572-2015-MINEU).

Profesor: “Es el agente fundamental del proceso educativo, contribuye
eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las dimensiones del
desarrollo humano. Por la naturaleza de su funcion se le exige idoneidad, solvencia

moral, salud fisica y mental” (Ley, 28044, Ley General de Educacion, articulo 56).

Organizacion: “Es un conjunto de personas que trabajan juntas, a partir de la

division del trabajo, para alcanzar un propésito comun” (Chiavenato, 2015, p. 25).
1.3 Justificacion
Desde el punto de vista tedrico

La investigacién se justifica por qué; permite conocer el grado de influencia de las
competencias directivas y la gestibn educativa en el comportamiento
organizacional de los profesores del distrito de Putumayo de la Regién Loreto. Esta
observacion fue motivada debido a la mejora en la practica pedagogica del docente
como consecuencia de las designaciones a cargos directivos en instituciones
educativas y evaluaciones a docentes para el acenso en la escala magisterial,

realizados por el Ministerio de Educacion.
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Las conclusiones de esta investigacion contribuirdn a las teorias y enfoques de

la gestion y administracion educativa.
Desde el punto de vista practico

La investigacion se justifica por qué; permite conocer en qué medida los directores
de las instituciones educativas tienen desarrollados sus competencias o
habilidades blandas para liderar un grupo humano y alcanzar las metas previstas.
La gestion educativa brinda al director un conjunto de herramientas administrativas,
pedagogicas y comunitarias, que permiten alcanzar una educacion de calidad

centrada en el logro de aprendizaje de los estudiantes.

El desempefio laboral, el involucramiento, la satisfaccion y entusiasmos de los
profesores son conductas que se manifiestan a nivel individual y grupal dentro de
las instituciones educativas, estos se ven influenciados por sus necesidades y

motivaciones extrinsecas.

Toda institucién educativa estd organizada a través de estructuras que
viabilizan la gestion del director, el desempefio de los profesores y el logro de
aprendizajes, un claro ejemplo de esto son los organigramas funcionales y

estructurales.
Desde el punto de vista Epistemoldgico

La investigacion se justifica por qué; se sustenta en el enfoque basado en
competencias de la escuela Americana, la Teoria de la Administracién Cientifica, y

el comportamiento organizacional como disciplina cientifica.

Las competencias en términos de Tobdén (2006) “son procesos complejos de
desempefo con idoneidad en un determinado contexto, con responsabilidad” (p.
5), el enfoque basado en competencias ha sido adoptado por todas las
organizaciones publicas o privadas, en base a ello Puga y Martinez (2008) han
propuesto cinco competencias directivas minimas que todo director debe tener:
“orientados al conocimiento, liderazgo, habilidades para comunicar, valores éticos

y habilidad para construir equipos de trabajo” (p. 100). La teoria de las
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competencias directivas tiene como representantes a McClelland, Boyatzis, Tobon,
Cardona, Puga y Martinez.

La gestion educativa, se sustenta en la Teoria de la Administracion Cientifica,
esta evolucion6 a partir de los postulados de Taylor F. y Fayol H. representantes
de la escuela clasica de la Administracion. Actualmente “La gestion se asume como
el conjunto de procesos y acciones que se ejecutan sobre uno 0 mas recursos para
el cumplimiento de la estrategia de una organizacion” (p.27). En el &mbito educativo
la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion la Ciencia y la Cultura
UNESCO ha realizado varios estudios sobre gestion educativa, el 2011 publicé el
“‘Manual de gestion para los directores de instituciones educativas”, en este
documento nos habla sobre la gestion educativa y como esta involucra con la
planificacion, organizacién, direccion, coordinacion y control, para el logro de los

objetivos y metas institucionales en el marco de un servicio de calidad.

El comportamiento organizacional surge a partir de la aplicacion de la
psicologia en el @mbito industrial, denominandose psicologia industrial. Es en esta
disciplina que se comienza a incursionar en el entendimiento de la conducta
humana en el campo laboral. Los postulados de Taylor F. y Fayol H., también
contribuyeron en surgimiento de esta disciplina, sin embargo, sus enfoque solo se
centraban en la conducta social de los trabajadores y el incremento de la
produccion. Investigadores como Weber, Chiavenato, Robbins y Judge fueron los
pioneros en profundizar las teorias sobre Comportamiento organizacional como
una disciplina cientifica. “El comportamiento organizacional es un campo de estudio
gue investiga el efecto que tienen los individuos, grupos y estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (Robbins y Judge
1999, p. 10).

1.4 Problema

Las organizaciones son entendidas como entidades o instituciones que administran
recursos, programas, proyectos, servicios y actividades. Las mismas que estan
conformadas por personas, de cuyo comportamiento y desempefio depende, en

gran medida el éxito, por lo que es necesario centrar la atencion en el potencial
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humano, como lo mas valioso de la organizacion, ya que los individuos son seres
inteligentes, con creatividad, sentimiento y pensamiento propio y no deben ser

considerados como maquinas.

En los ultimos afos las organizaciones publicas o privadas vienen cambiando
de forma acelerada debido a los avances de la ciencia, la tecnoldgica y las
necesidades de la sociedad, este hecho ha generado una gran preocupacion por
el fortalecimiento de competencias y habilidades de los directivos y gerentes para
que dispongan de herramientas intelectuales y practicas a fin de que puedan
realizar una gestion de manera inteligente y en diversos contextos alcanzando altos

niveles de desempefio.

En el contexto de las tendencias organizacionales actuales se percibe que
frecuentemente los directivos aun hacen uso de las viejas practicas de direccion y
gestién, los cuales deben ser remplazados por formas mas vanguardistas,
autenticas, agresivas, estratégicas y responsables. Las decisiones que tomen los
directivos impactaran en el logro de los objetivos y metas a corto y largo plazo. Las
competencias que necesitan poseer hoy los directivos para estar en armonia con
los requerimientos del mundo empresarial actual son muchas; sin embargo, hay
algunas que se constituyen en esenciales y que son transversales al tipo de

empresa y por consiguiente, trascienden al tipo de directivo.

Desde 1950 el uso del concepto ‘competencia’, referido a los procesos
laborales, ha cobrado, de manera progresiva, una popularidad y un uso cada vez
mayor no solo en el ambito de empresas y estructuras corporativas, sino también
en todo contexto relacionado con actividades laborales y académicas, hasta
generalizarse en casi la totalidad de los escenarios en los que las personas

socializan en su interaccion con el medio que les rodea.

El concepto de competencias se empez0 a usar en la empresa a comienzos de
la década del 1970 a partir de los estudios realizados por McCleand, quien en 1973
publica su libro “Evaluar la competencia en lugar de la inteligencia”, entendiendo a
la competencia como “aquello que causa un rendimiento superior en el trabajo”. El
concepto de competencias directivas aparece en el vocabulario empresarial en la

década de los 80 bajo el modelo de competencias gerenciales impulsado por
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Richard Boyatzis, posteriormente en el ailo 1994 el concepto de competencia entra
definitivamente en auge, enfatizando que estas estan ligadas a la realidad
productiva la capacitacion y productividad, asi mismo destaca tres grandes
componentes: la experiencia, el conocimiento y las capacidades emocionales.
Actualmente encontramos a reconocidos investigadores como Pablo Cardona,
Julian Puga y Luis Martinez quienes afirman que el desarrollo de las competencias

directivas contribuye a mejorar el desempefio en las organizaciones.

Cabe sefialar que las organizaciones dan suma importancia al comportamiento
organizacional el cual ha surgi6 en los ultimos afios como un concepto relevante,
de una realidad politica, cultural, emocional y econémica, donde coexisten diversos
criterios para garantizar un equilibrio dindmico entre la empresa y el trabajador.
Debido a la naturaleza de los aspectos que la conforman, el comportamiento
organizacional se constituye en un campo de estudio y de accion multidisciplinario,
en ese criterio es necesario que toda institucién educativa que aspire al éxito
desarrolle su potencial humano, implemente su disefio organizacional y afiance su
cultura organizacional. Al respecto Robbins (1999) sefiala que “El Comportamiento
Organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto que los individuos,
grupos y la estructura tienen sobre el Comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la

eficacia organizacional” (p.7).

Bajo el contexto descrito nos trasladaremos al contexto educativo, sobre el cual
sefialaremos que: el Ministerio de Educacion, cuenta con instancias
descentralizadas de la Gestion Educativa, las mismas que vienen a ser las
Gerencias o Direcciones de Educacién Regional, las Unidades de Gestion
Educativa Local y la Institucion Educativa, esta uUltima es considerada como la
primera y principal instancia de gestion, debido a que en esta se concretiza y se
logra el aprendizaje de los estudiantes, sin embargo hemos podido observar una
debilidad latente en esta instancia de gestion, debido que los directivos de
diferentes instituciones educativas son profesores de carrera y han adquirido
experiencia directiva de la practica mas no de una formacion profesional o
capacitacion. En otras palabras, podriamos sefialar que algunos directivos de las

instituciones educativas no tienen bien desarrolladas sus competencias directivas
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como: la gestién del conocimiento el cual le permite tomar buenas decisiones, el
liderazgo para influenciar y dirigir a la comunidad educativa; habilidades
comunicativas que le permita recibir y transmitir mensajes de manera asertiva, los
valores éticos y finalmente el trabajo en equipo. Otro aspecto que determina las
competencias de los directores es que la formacion inicial del profesor no
contempla el desarrollo de competencias de gestion educativa ni de funcion
directiva, esto unido a otros factores que debe afrontar el director, hace que la

gestion directiva no alcance el logro de sus objetivos establecidas.

Sobre la situacion descrita el Ministerio de Educacion (2014, p.10) en el Marco
del Buen Desempefio Directivo sefiala que “en los ultimos anos todas las
instituciones han cambiado menos la escuela... el disefio institucional de la escuela
tiene un desfase estructural”, asi mismo, Guerrero (2012, p.25) afirma que “la
gestién de la escuela ha sido asumida convencionalmente como una funcion
basicamente administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada en la

formalidad de las normas y las rutinas de ensefanza ”

Por estas consideraciones existe la pertinencia de desarrollar la presente
investigacion que explica el nivel de influencia de las competencias directivas y la
gestiébn educativa en el comportamiento organizacional de los profesores de
instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto 2016, de manera
que esto permita brindar propuestas y alternativas para mejorar el servicio

educativo en las instituciones educativas de gestion publica y privada.
Problema general

¢Como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en el
comportamiento organizacional de los profesores de instituciones educativas del

distrito de Putumayo, Regién Loreto, 20167
Problemas especificos

¢,Como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en la conducta
individual de los profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo,
Region Loreto, 20167
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¢,Como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en la conducta
grupal de los profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo,
Region Loreto, 20167

¢,Como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en la estructura
organizacional de las instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region
Loreto, 20167?

1.5 Hipétesis
Hipotesis general

Las competencias directivas y la gestidén educativa influyen significativamente en el
comportamiento organizacional de los profesores de instituciones educativas del

distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.
Hipotesis especifica

Hi Las competencias directivas y la gestion educativa influyen significativamente
en la conducta individual de los profesores de instituciones educativas del distrito

de Putumayo, Region Loreto, 2016.

H2 Las competencias directivas y la gestion educativa influyen significativamente
en la conducta grupal de los profesores de instituciones educativas del distrito de
Putumayo, Regién Loreto, 2016.

Hs Las competencias directivas y la gestion educativa influyen significativamente
en la estructura organizacional de los profesores de instituciones educativas del

distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.
1.6 Objetivos
Objetivo general

Determinar como influyen las competencias directivas y la gestién educativa en el
comportamiento organizacional de los profesores de instituciones educativas del

distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.
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Objetivos especificos

Determinar como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en la
conducta individual de los profesores de instituciones educativas del distrito de

Putumayo, Region Loreto, 2016.

Determinar como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en la
conducta grupal de los profesores de instituciones educativas del distrito de
Putumayo, Region Loreto, 2016.

Determinar como influyen las competencias directivas y la gestion educativa en la
estructura organizacional de las instituciones educativas del distrito de Putumayo,
Regién Loreto, 2016.



Il. Marco metodologico
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2.1 Variables
Variable 1: Competencias directivas

“Las competencias directivas son aquellos comportamientos observables y
habituales que justifican el éxito de una persona en funcion directiva” (Cardona
1999 p. 20) *

Variable 2: Gestiéon educativa

“La gestion educativa es una disciplina en la cual interacttian los planos de la teoria,
de la politica y de la practica. En un inicio, se tiende a un modelo de “administracién
educativa” en la que se separa las acciones administrativas de las técnico-
pedagodgicas” (UNESCO - Pera 2011, p. 26).

Variable 3: Comportamiento organizacional

“El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto
gue tienen los individuos, grupos y estructura sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las organizaciones” (Robbins y Judge 1999, p. 10).
2.2 Operacionalizacion de variables
Variable 1. Competencias directivas

La variable competencias directivas esta operacionalizada en funcion a los
constructos conceptuales de Puga y Martinez (2008) propuestos en sus escritos
sobre “Competencias directivas en escenarios globales”, dicha variable esta
compuesta por 05 dimensiones; gestién del conocimiento, liderazgo, habilidades
comunicativas, valores éticos y trabajo en equipo, el cual se subdivide en 11

indicadores.
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Operacionalizacion de la variable competencias directivas
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Dimensiones Indicadores item Esce}le_\,de Nivel y
medicién Rango
1. Orientado al gs‘rfpgge'r:;?;?"n?;ggn 1,2,3,4,5,
conocimiento P 6
Influye
. " 7,8,9,10 i
2. Liderazgo Dirige SN No optimo
g g 11,12 1: Nunca 30-70
: : 2: Casi nunca
3. Habilidades .I?reacrllzren?eegsea:{zz.es 13,14,15, 3: A veces Promedio
comunicativas J 16,17,18  4: Casi siempre 71 =111
: 5. Siempre
4. Valores éticos gggsz:gﬂad 19,20,21, Optimo
: 22,23,24 112 - 150
. Comunicacioén
5. Trabajo en Confianza 25,26,27,
equipo 28,29,30

Apoyo mutuo

Fuente: Basilio, A. (2014). Competencias directivas y gestidn educativa en instituciones educativas
de los niveles primaria y secundaria del distrito de Hualmay, UGEL N° 09, 2014.

Variable 2: Gestion educativa

La variable gestion educativa esta operacionalizada en mérito a la propuesta de la

Unesco (2011) en el “Manual de gestion para directores de instituciones

educativas”, esta compuesta por 04 dimensiones; gestidn institucional, gestion

administrativa, gestion pedagdgica y gestion comunitaria, el cual se subdivide en

14 indicadores.
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Tabla 3.
Operacionalizacion de la variable gestion educativa
Dimensiones Indicadores item Esca_la_ fje Nivel y
medicién Rango
L, Participacion
1. Gestion L
Institucional Docun']ent.o,s de gestlop 5 1,2,3,4,5,
Organizacién y comunicaciéon 6 7
1 Gesti6 Recursos
- estion Monitoreo y supervision 8,9,10,11, Debe
Administrativa L ;
Normatividad 12,13,14 ;. Nunca mejorar
Z : 31-72
o 2: Casi nunca
Logros de aprendizajes 3: A veces I
Diversificacion en el PCI . Caci < Regular
Practica pedagogica 15,16,17, g: g_aa siempre 73-114
2. Gestion evaluacion del aprendizaje 18,19,20, - >iempre
Pedagdgica > ap ) 21,22,23, Excelente
Toma d(_a'deC|S|one§ 3 24,2526 115 — 155
Innovacién y capacitacion
3 Gestién Alianzas estratégicas con
' o instituciones de la comunidad  27,28,29,
Comunitaria

Comunicacién y participaciéon 30,31

de los PPFF

Fuente: Montero y Saravia (2014). Gestién educativa y desempefio de los docentes en la Institucion
Educativa N° 1231UGEL N° 06 del distrito de Ate.

Variable 2: Comportamiento organizacional

La variable comportamiento organizacional estd operacionalizada teniendo como
referencia los escritos de Robbins y Judge (1999) quien es su obra
“Comportamiento organizacional” nos plantea 03 dimensiones; conducta individual,

conducta grupal y estructura organizacional, el cual se subdivide en 09 indicadores.

Tabla 4.
Operacionalizacion de la variable comportamiento organizacional
Dimensiones Indicadores ftem Escala de Nivel y
medicién Rango
Responsabilidad
1. Conducta Valores y actitudes 1,2,3,4,5,6, inadecuad
individual " 7,8 nadecuado
Habilidades 26 — 61
) 1: Nunca
Liderazgo 9101112 2 Casinunca Poco
2. Conducta Comunicacion 13141516 3:Aveces Adecuado
grupal Toma de decisiones T 4: Casi siempre 62 - 97
5: Siempre
Ambiente fisico 17.18.19.20 Agdseculaédoo
3. Estruqturq Recursos ,21,22,23,
organizacional 24 95 26

Cultura organizacional

Fuente: Muriel y Hualpa (2014). Comportamiento organizacional y desempefio docente en
Instituciones Educativas de los niveles inicial de la red 11 UGEL 02, 2014.
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2.3 Metodologia

El estudio presenta un enfoque cuantitativo ya que supone procedimientos
estadisticos de procesamiento de datos, se desarroll6 a través del método
hipotético deductivo y se hizo uso de la estadistica descriptiva e inferencial. Al
respecto Hernandez, R., Fernandez, C y Batista, P. (2014) sefalaron que “El
enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en
la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y aprobar teorias”. (p. 4).
2.1. Tipo de estudio

La investigacion es de tipo basica, al respecto Carrasco (2013) sostuvo que el
estudio basico, “es la que no tiene propdsitos aplicativos, pues solo busca ampliar
y profundizar el conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su
objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza

para perfeccionar su contenido” (p.43).

El nivel o alcance de investigacion es explicativa. Hernandez, R., Fernandez,
C y Batista, P. (2014) refirieron que “los estudios explicativos van mas alla de la
descripcion de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre
conceptos; es decir estan dirigidos a responder por las causas de los eventos o
fendmenos fisicos o sociales” (p. 95), por tanto, en este nivel de investigacion se
busca explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o
porque se relacionan dos o mas variables. Al respecto Carrasco (2013) preciso que
“en este nivel el investigador da conoce las causas o factores que han dado origen
o han condicionado la existencia y naturaleza del hecho o fenédmeno de estudio (p.
41).

2.2. Disefio

El diseiio de la investigacion es no experimental, de corte transeccional
correlacional — causal. Se denomina no experimental porque no se realizd
experimento alguno, no se aplicé ningln tratamiento o programa, es decir, no
existio manipulacion de variables, observandose de manera natural los hechos o

fendmenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural.
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Segun Carrasco (2013), las investigaciones no experimentales “son aquellos
cuyas variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen
grupos de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fendmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p. 71).

Con respecto al corte transeccional correlacional — causal, Hernandez, R.,
Ferndndez, C y Batista, P. (2014), sefialaron que estos disefos “describen
relaciones entre dos o mas categorias. A veces Unicamente en términos
correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-efecto (causales). Estos
disefios pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar

sentido de causalidad o pretender analizar relaciones causales” (p.157).

El esquema del disefio no experimental, transeccional correlacional — causal

gue se utilizara es el siguiente:

V1

V3

Figura 7. Esquema del disefio de investigacion transeccional correlacional —

causal
Doénde:

V1: Competencias directivas
V2: Gestion educativa
V3: comportamiento organizacional

r : Relaciéon

Con este disefio se pretende observar y explicar si existe influencia o no de las
competencias directivas y de la gestion educativa en el comportamiento
organizacional de los profesores de instituciones educativas del distrito de

Putumayo.



65

2.4 Poblacion y muestra
2.4.1 Poblacion

La poblacion esta constituida por los profesores de las instituciones educativas
publicas, de los niveles inicial, primaria, secundaria, técnico productivo y Superior
tecnologico, del distrito de Putumayo, Regidn Loreto. Al respecto Carrasco (2013),
mencion6 que “la poblacion es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion” (p. 236).

Tabla 5.
Poblacion de la investigacion
Nivel / modalidad N° de Il.EE. N° de profesores

Inicial 08 15
Primaria 20 42
Secundaria 01 21
Técnico productivo 01 06
Superior Tecnoldgico 01 13
Total 31 97

Fuente: ESCALE — MINEDU, 2015

2.4.2 Muestra

Para tomar la muestra se utiliz la técnica de tipo no probabilistica, seleccionando
intencionalmente a los 97 profesores de las instituciones educativas del distrito de

Putumayo.
2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos se aplicé la técnica de la encuesta y como
instrumentos se utilizdé el cuestionario, dichos instrumentos permitieron recoger
informacion relevante sobre la influencia de las dimensiones de las competencias
directivas y la gestiobn educativa en el comportamiento organizacional de los
profesores de las instituciones educativas del distrito de Putumayo de la Region

Loreto.

Zapata (2005), define que la encuesta es “Conjunto de técnicas destinadas a

reunir, de manera sistematica, datos sobre determinado tema o temas relativos a



66

una poblacioén, a través de contactos directos o indirectos con los individuos o

grupos de individuos que integran la poblacion estudiada” (p. 189).

Ortiz (2004), indica que “El cuestionario es un instrumento de recoleccion de
datos, compuesto por un conjunto de preguntas con respecto a una o varias

variables sujetas a medicion” (p. 37).

Tabla 6.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Variables Técnicas Instrumentos
Competencias directivas Encuesta Cuestionario
Gestidn educativa Encuesta Cuestionario

Comportamiento

A Encuesta Cuestionario
organizacional

Ficha técnica del instrumento para medir las competencias directivas

Nombre original : Cuestionario sobre competencias directivas

Autor : Basilio Lovaton, Angel

Procedencia : Lima Peru

Administracion : Individual o colectiva. Tipo Cuadernillo

Duracion : Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 a 40 minutos.
Aplicacion : Sujetos de 16 y mas. Nivel lector de 5° grado de secundaria.
Puntuacion : Calificacion manual o computarizada

Tipificacion : Baremos peruanos

Descripcion . el cuestionario competencias directivas contiene 30 items,

con opciones de respuesta de tipo Likert de cinco puntos (1=
Casi nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siemprey 5
= siempre) y da como resultado una Unica puntuacion para la
competencias directivas. Se evalldan cinco componentes:
Gestion  del  conocimiento, Liderazgo, Habilidades

comunicativas, Valores éticos, Trabajo en equipo.

Niveles : Los niveles para medir las competencias directivas estuvieron

comprendidos entre lo 6ptimo, promedio y optimo.
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Tabla 7.
Niveles para medir las competencias directivas
Niveles Rango
No optimo 30-70
Promedio 71-111
Optimo 112 -150

Ficha técnica del instrumento para medir la gestion educativa

Nombre original : Cuestionario sobre gestion educativa
Autor : Escobar Montero Mirella del Pilar

Saravia Pachas Ana Maria

Procedencia : Lima Peru

Administracion > Individual o colectiva. Tipo Cuadernillo

Duracion : Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 a 40 minutos.
Aplicacion : Sujetos de 16 y mas. Nivel lector de 5° grado de secundaria.
Puntuacion . Calificacion manual o computarizada

Tipificacion : Baremos peruanos

Descripcion : El cuestionario gestion educativa contiene 31 items, con

opciones de respuesta de tipo Likert de cinco puntos (1= Casi
nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siemprey 5 =
siempre) y da como resultado una Unica puntuacion para la
gestion educativa. Se evalGan cuatro componentes: Gestion
institucional, gestibn administrativa, gestibn pedagogica y
gestion comunitaria.

Niveles : Los niveles para medir la gestibn educativa estuvieron

comprendidas entre debe mejorar, regular y excelente.

Tabla 8.
Niveles para medir la gestion educativa
Niveles Rango
Debe mejorar 31-72
Regular 73-114

Excelente 115 - 155
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Ficha técnica del instrumento para medir el comportamiento organizacional

Nombre original : Cuestionario sobre comportamiento organizacional
Autor : Muriel Quispe Carmen Rosa

Hualpa Ccorpa Katy Angela

Procedencia : Lima Peru

Administracion . Individual o colectiva. Tipo Cuadernillo

Duracion : Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 a 40 minutos.
Aplicacion : Sujetos de 16 y mas. Nivel lector de 5° grado de secundaria.
Puntuacion : Calificacion manual o computarizada

Tipificacion : Baremos peruanos

Descripcion . El cuestionario gestion educativa contiene 26 items, con

opciones de respuesta de tipo Likert de cinco puntos (1= Casi
nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 =
siempre) y da como resultado una Unica puntuacion para el
comportamiento organizacional. Se evallan tres componentes:
comportamiento individual, comportamiento grupal y estructura
organizacional.

Niveles : Los niveles para medir el comportamiento organizacional
estuvieron comprendidos entre inadecuado, poco adecuado y

adecuado.

Tabla 9.
Niveles para medir el comportamiento organizacional
Niveles Rango
Inadecuado 26 - 61
Poco adecuado 62 — 97

Adecuado 98 - 130
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2.6 Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez:

Carrasco (2013) afirmd que “un instrumento es valido cuando mide lo que debe
medir, es decir, cuando nos permite extraer datos que preconcebidamente

necesitamos conocer” (p. 336).

Los instrumentos para medir las competencias directivas, la gestion educativa
y el comportamiento organizacional fueron validados por juicio de expertos los

cuales se detallan a continuacion:

Tabla 10.

Validez del cuestionario sobre competencias directivas
Expertos Suficiencia del instrumento Resultado de Aplicabilidad
Dra. Yolanda Soria Pérez Hay Suficiencia Aplicable
Dra. Flor de Maria Borbor Naro Hay Suficiencia Aplicable

Tabla 11.

Validez del cuestionario sobre y gestion educativa.
Expertos Suficiencia del instrumento Resultado de Aplicabilidad
Dra. Yolanda Soria Pérez Hay Suficiencia Aplicable
Dra. Flor de Maria Borbor Naro Hay Suficiencia Aplicable

Tabla 12.

Validez del cuestionario sobre comportamiento organizacional.
Expertos Suficiencia del instrumento Resultado de Aplicabilidad
Dra. Yolanda Soria Pérez Hay Suficiencia Aplicable
Dra. Flor de Maria Borbor Naro Hay Suficiencia Aplicable

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad de un instrumento, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014, p. 200) afirma que “es el grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales”.

El estadistico utilizado para estimar la confiabilidad de los instrumentos

destinados a medir las variables competencias directivas, gestiébn educativa y
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comportamiento organizacional, es el Alfa de Cronbach, al respecto Oviedo y
Campo (2005), sefialan que “el alfa de Cronbach es el promedio de las
correlaciones entre los items que hacen parte de un instrumento. También se
puede concebir este coeficiente como la medida en la cual algun constructo,

concepto o factor medido esta presente en cada item” (p. 575).

Con la finalidad de determinar la confiabilidad de los instrumentos, se realizd
una prueba piloto con profesores de diferentes instituciones educativas publicas,
donde se aplicaron los cuestionarios referidos a las variables competencias
directivas, gestion educativa y comportamiento organizacional, en una muestra de
20 profesores cuyas caracteristicas eran similares a la poblacion del presente
estudio, habiéndose sometido los resultados a un proceso de analisis estadistico
de los items con el Alfa de Cronbach, mediante el cual se determiné la confiabilidad

de los instrumentos como se indica:

Tabla 13.
Resultados de la confiabilidad de los instrumentos.
Alfa de
Cuestionarios Cronbach N"de ftems
Cuestionario sobre competencias directivas 0,97505 30
Cuestionario sobre gestiéon educativa 0,97124 31
Cuestionario sobre comportamiento organizacional 0,90496 26
Tabla 14.
Niveles de confiabilidad.
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente: Bisquerra (2004), Metodologia de la Investigacion Educativa.

El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario sobre
competencias directivas es de ,97505; lo cual indica que el nivel de confiabilidad

de dicho instrumento es de alta confiabilidad, para el caso del cuestionario gestion
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educativa es de ,97124; lo que indica que el nivel es de alta confiabilidad y
asimismo para el cuestionario comportamiento organizacional es de ,90496; lo que

indica que el nivel es de alta confiabilidad.
2.7 Métodos de andlisis e interpretaciéon de datos
2.7.1 Procedimiento de recoleccion de datos

A efectos de recolectar los datos para la presente investigacion se solicité a la
Unidad de Gestion Educativa Local de Putumayo, Region Loreto, la autorizacion
para la aplicacion cuestionarios a profesores de instituciones educativas adscritas

a la UGEL Putumayo.

Se procedié a tomar la encuesta, a los profesores de instituciones educativas
seleccionadas segun la muestra, se les indic6 que los cuestionarios eran andénimos,
con el fin de evitar en lo posible sesgos en las respuestas y alentando de ese modo
a que los participantes plasmen realmente sus percepciones en los cuestionarios,
el tiempo estimado para el desarrollo del cuestionario fue de 40 minutos

aproximadamente.
2.7.2 Métodos de analisis de datos

Luego de la recoleccién de datos y para fines de la presente investigacion se
proceso la informacion mediante el programa estadistico Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS V.22 para Windows), porcentajes en tablas y figuras para
presentar la distribucién de los datos y la estadistica descriptiva. Para la ubicacion
dentro de la escala de medicion y con respecto al proceso de contrastacion de las
hipotesis, la relacion fue cuantificada mediante el coeficiente de regresion logistica

multinomial.

La regresion logistica multinomial, “es utilizada en modelos con variable
dependiente de tipo nominal con mas de dos categorias (politdmica) y es una
extension multivariante de la regresion logistica binaria clasica. Las variables
independientes pueden ser tanto continuas (covariables) como categoéricas

(factores)” (Gémez y Palacios 2013, p. 12).



I1l. Resultados
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3.1 Presentacion de resultados descriptivos

Tabla 15.

Descripcion de la variable competencias directivas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No éptimo 25 25,8 25,8 25,8
Promedio 40 41,2 41,2 67,0
Optimo 32 33,0 33,0 100,0
Total 97 100,0 100,0
45
41,2
40
35
30
25,8
& 25
=
5
S 20
a
15
10
5
0
No éptimo Promedio Optimo

Competencias Directivas

Figura 8. Descripcién de la variable competencias directivas

En la tabla 15 se observa que el 41,2% de los profesores encuestados refieren
gue las competencias directivas se encuentran en un nivel “promedio”, el 33% que
se encuentra en un nivel “6ptimo” y el 25,8% que es “no optimo”. Esta misma
tendencia se observa en la figura 8. Este resultado es alentador, debido a que los
directivos en su mayoria generan sus propios conocimientos y potencian el talento
de los docentes proporcionandole herramientas cognitivas, asi mismo, se infiere

que los directivos son lideres pedagdgicos y tienen la capacidad de comunicarse
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asertivamente, trabajar en equipo y toman decisiones con responsabilidad en base

a los principios y valores éticos.

Tabla 16.

Descripcion de la variable gestién educativa

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Debe mejorar 23 23,7 23,7 23,7
Regular 36 37,1 37,1 60,8
Excelente 38 39,2 39,2 100,0
Total 97 100,0 100,0
45
39,2
40 37,1
35
30
2 5 23,7
t
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S 20
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15
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Debe mejorar Regular Excelente

Gestion Educativa

Figura 9. Descripcién de la variable gestion educativa

En la tabla 16 se observa que el 39,2% de los profesores encuestados refieren

gue la gestion educativa se encuentra en un nivel “excelente”, el 37,1% que se

encuentra en un nivel “regular” y el 23,7% que se “debe mejorar’. Esta misma

tendencia se observa en la figura 9. Este resultado es alentador debido a que los

directivos desarrollan acciones y procesos pedagogicos y administrativos

integrados horizontal y verticalmente dentro de la institucion educativa, el cual
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permite brindar un servicio de calidad y lograr aprendizajes en los estudiantes. Se
puede inferir que los directivos en su mayoria planifican y dirigen la institucion
educativa, teniendo en cuenta los principios pedagdégicos, el potencial humano, los
recursos financieros, materiales y a través de una relacidbn positiva con la

comunidad educativa.

Tabla 17.

Descripcion de la variable comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Inadecuado 17 17,5 17,5 17,5
Poco 26 26,8 26,8 44,3
adecuado
Adecuado 54 55,7 55,7 100,0
Total 97 100,0 100,0
60
55,7
50
40
2
B8
g 30 26,8
8
20 17,5
10
0
Inadecuado Poco adecuado Adecuado
Comportamiento Organizacional

Figura 10. Descripcién de la variable comportamiento organizacional.

En latabla 17 se observa que el 55,7% de los profesores encuestados refirieron
que el comportamiento organizacional se encuentra en un nivel “adecuado”, el

26,8% que se encuentra en un nivel “poco adecuado” y el 17,5% que es
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“‘inadecuado”. Esta misma tendencia se observa en la figura 10. Este resultado es
alentador debido a que la mayoria de docentes se encuentran motivados,
satisfechos e involucrados con su trabajo. Asi mismo, manifiestan que en su
mayoria trabajan en equipo el cual permite lograr objetivos institucionales. En
relacion a la estructura organizacional los docentes sefalan que la division,

agrupacion y coordinacion de los trabajos es adecuado
3.2. Comprobacion de hipotesis
Hipotesis General

Ho: Las competencias directivas y la gestion educativa no influyen
significativamente en el comportamiento organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regioén Loreto, 2016.

He: Las competencias directivas y la gestion educativa influyen
significativamente en el comportamiento organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.

Tabla 18.
Pruebas de contraste de la razon de verosimilitud del modelo competencias

directivas y gestion educativa en el comportamiento organizacional.

Criterio de ajuste Contrastes de la razén de verosimilitud

del modelo
Efecto -2 log verosimilitud
del modelo Chi-cuadrado Gl Sig.
reducido
Interseccion 9,2642 ,000 0
Competencias directivas 19,698 10,434 4 ,034
Gestidn educativa 61,122 51,858 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omision del efecto no
incrementa los grados de libertad.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo
logistico es significativo tanto para competencias directivas (x>=10,434; p<0,05),
como para gestion educativa (x?=51,858; p<0,05). Ello significa que las
competencias directivas y la gestiébn educativa, influyen significativamente en el

comportamiento organizacional de los profesores.
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Tabla 19.
Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestiéon educativa en el

comportamiento organizacional.

Chi-cuadrado ol Sig.
Pearson ,000 4 1,000
Desviacion ,000 4 1,000

Una vez construido el modelo de regresion logistica, es necesario comprobar
la calidad del ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores
observados. Tanto la Desviacién (x? = ,000), como el estadistico x> de Pearson (x?
= ,000), muestran valores iguales a cero y un p>0,5; por tanto, se puede sefialar
gue el modelo de regresion logistica donde se considera que las competencias
directivas y la gestién educativa influyen en el comportamiento organizacional, se

ajusta bien a los datos y es aceptable.

Tabla 20.
Psedo R — cuadrado del modelo competencias directivas y gestion educativa en el

comportamiento organizacional.

Cox y Snell 714
Nagelkerke 830
McFadden 636

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,830), indica que el modelo
propuesto explica el 83% de la variable dependiente (Comportamiento

organizacional).
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Tabla 21.
Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestiéon

educativa en el comportamiento organizacional.

Error

Comportamiento organizacional® B tip Wald ol Sig. Exp(B)
Interseccion -20,280 1,464 191,92 1 ,000
8
o -17,059 1,464 135,80 1 ,000 3,902E-008
[Comp_direct=1,00] 1
Inadecuado [Comp_direct=2,00] 482 1,997 ,058 1 ,809 1,620
[Comp_direct=3,00] ob . . 0 ) .
_ 38,592  ,000 1 575895314974
[Gest_Educ=1,00] 88952,000
[Gest_Educ=2,00] ,807 1,936 174 1 677 2,241
[Gest _Educ=3,00] Qb . . 0 3 .
Interseccion -35,058 1,290 738,73 1 ,000
5
L 35,642 2,269 246,85 1 ,000 301453438579
[Comp_direct=1,00] 4 7903.000
Poco [Comp,_direct=2,00] 17,217 939 336,24 1 ,000 29996477,441
— & 4
adecuado [Comp_direct=3,00] Qb . . 0 ) .
[Gest_Educ=1,00] -1,277 2,247 ,323 1 ,570 ,279
[Gest_Educ=2,00] 18,483 ,884 436,75 1 ,000 106466879,652
- —&y 4
[Gest Educ=3,00] Qb . . 0

La tabla 21 indica que la interseccion de las variables competencias directivas y
gestion educativa predicen el comportamiento organizacional (Wald=191,928;
p<0,05 y Wald=738,735; p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de
verosimilitud, que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los
datos (Desviacién y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la
variable dependiente (comportamiento organizacional). Por lo tanto, se decide
rechazar la hipétesis nula es decir: Las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en el comportamiento organizacional de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto,
2016.

Hipotesis especifica 1

Ho: Las competencias directivas y la gestion educativa no influyen
significativamente en la conducta individual de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.
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Hi: Las competencias directivas y la gestion educativa influyen
significativamente en la conducta individual de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.

Tabla 22.
Pruebas de contraste de la razén de verosimilitud del modelo competencias

directivas y gestion educativa en la conducta individual.

Criterio de ajuste del

Contrastes de la razén de verosimilitud
modelo

Efecto -2 log verosimilitud
del modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccion 9,2112 ,000 0 )
Competencias directivas 19,571 10,360 4 ,035
53,081 4 ,000

Gestion educativa 62,292

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omision del efecto no
incrementa los grados de libertad.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo
logistico es significativo tanto para competencias directivas (x?=10,360; p<0,05),
como para gestion educativa (x?=53,081; p<0,05). Ello significa que las
competencias directivas y la gestién educativa, influyen significativamente en la

conducta individual de los profesores.

Tabla 23.
Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestion educativa en la

conducta individual.

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson ,000 4 1,000
Desviacion ,000 4 1,000

Tanto la Desviacion (x? = ,000), como el estadistico x? de Pearson (x?> = ,000),
muestran un p>0,5; por tanto, se puede sefialar que el modelo de regresion
logistica donde se considera que las competencias directivas y la gestién educativa

influyen en la conducta individual, se ajusta bien a los datos y es aceptable.
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Tabla 24.
Psedo R — cuadrado del modelo competencias directivas y gestién educativa en la

conducta individual

Cox y Snell 722
Nagelkerke ,838
McFadden ,646

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,838), indica que el modelo

propuesto explica el 83,8% de la variable dependiente (Conducta individual).

Tabla 25.
Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestion

educativa en la conducta individual.

Conducta individuala B Et?g” Wald gl Sig. Exp(B)
Interseccion - 1,491 185,59 1 ,000
20,311 0
. _ - 1,491 129,58 1 ,000 4,260E-008
[Comp_direct=1,00] 16,971 3
nadecuado [COMP_direct=2,00] 526 2,002 ,069 1 ,793 1,691
[Comp_direct=3,00] Qb . . 0 ) .
[Gest_Educ=1,00] 38,535 ,000 1 54374147105668040,
- o 00
[Gest_Educ=2,00] 874 1939 203 1 ,652 2,397
[Gest Educ=3,00] Qb . . 0 3 )
Interseccion - 1,283 751,09 1 ,000
35,168 9
[Comp_direct=1,00] 35,601 2,258 24857 1 ,000 2892737364385235,0
- o 4 00
Poco [Comp_direct=2,00] 17,355 936 343,66 1 ,000 34438287,902
— ] 4
adecuado [Comp_direct=3,00] Qb . . 0 ) .
[Gest_Educ=1,00] -1,126 2,234 254 1 614 324
[Gest_Educ=2,00] 18,612 ,878 449,72 1 ,000 121069377,617
- & 7
[Gest Educ=3,00] Qb . . 0

La tabla 25 indica que la interseccion de las variables competencias directivas
y gestion educativa predicen la conducta individual (Wald=185,590; p<0,05 y
Wald=751,099; p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razon de
verisimilitud, que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los
datos (Desviacion y estadistico x> de Pearson con p>0,05); y explica el 83,8% de

la variable dependiente (conducta individual). Por lo tanto, se decide rechazar la
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hipétesis nula es decir: Las competencias directivas y la gestion educativa influyen
significativamente en la conducta individual de los profesores de instituciones

educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.
Hipotesis especifica 2

Ho: Las competencias directivas y la gestion educativa no influyen
significativamente en la conducta grupal de los profesores de instituciones

educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.

H2: Las competencias directivas y la gestion educativa influyen
significativamente en la conducta grupal de los profesores de instituciones
educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.

Tabla 26.
Pruebas de contraste de la razon de verosimilitud del modelo competencias

directivas y gestion educativa en la conducta grupal

Criterio de ajuste del

Contrastes de la razén de verosimilitud
modelo

Efecto -2 log verosimilitud . .
del modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccion 9,1442 ,000 0 .
Competencias directivas 19,490 10,346 4 ,035
Gestion educativa 63,552 54,408 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omisién del efecto no
incrementa los grados de libertad.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo
logistico es significativo tanto para competencias directivas (x?=10,346; p<0,05),
como para gestion educativa (x?=54,408; p<0,05). Ello significa que las
competencias directivas y la gestién educativa, influyen significativamente en la

conducta grupal de los profesores.

Tabla 27.
Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestion educativa en la

conducta grupal

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,000 4 1,000

Desviacion ,000 4 1,000
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Tanto la Desviacion (x? = ,000), como el estadistico x?> de Pearson (x? = ,000),
muestran un p>0,5; por tanto, se puede sefalar que el modelo de regresion
logistica donde se considera que las competencias directivas y la gestion educativa

influyen en la conducta grupal, se ajusta bien a los datos y es aceptable.

Tabla 28.
Psedo R - cuadrado del modelo competencias directivas y gestion educativa en la

conducta grupal

Cox y Snell 731
Nagelkerke 846
McFadden 658

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,846), indica que el modelo

propuesto explica el 84,6% de la variable dependiente (Conducta grupal)

Tabla 29.
Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestiéon

educativa en la conducta grupal

Error
tip.
1,519 179,414 1 ,000

Conducta grupal? B Wald gl Sig. Exp(B)

Interseccion 20,343

. - 1,519 123,575 1 ,000 4,652E-008

[Comp_direct=1,00] 16,883
Inadecuado [Comp_direct=2,00] ,574 2,007 ,082 1 ,775 1,775
[Comp_direct=3,00] ob . . 0 ) .
[Gest_Educ=1,00] 38,479 ,000 .1 . 51453731221301536,000
[Gest_Educ=2,00] ,950 1,940 240 1 ,624 2,586
[Gest Educ=3,00] Qb . . 0 3 .

Interseccion - 1,277 763,885 1 ,000

35,291
[Comp_direct=1,00] 35,566 2,251 249,595 1 ,000 2793654868372213,000
Poco [Comp_direct=2,00] 17,504 ,934 351,385 1 ,000 40002208,970
adecuado [Comp_direct=3,00] ob . . 0 ) .
[Gest_Educ=1,00] -,969 2,226 , 189 1 ,663 ,380
[Gest_Educ=2,00] 18,751 ,871 463,625 1 ,000 139161707,604
[Gest_Educ=3,00] Qb . . 0 . .

La tabla 29 indica que la interseccion de las variables competencias directivas
y gestion educativa predicen la conducta grupal (Wald=179,414; p<0,05 y
Wald=763,885; p<0,05).
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En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razon de

verisimilitud, que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los

datos (Desviacion y estadistico x> de Pearson con p>0,05); y explica el 84,6% de

la variable dependiente (conducta grupal). Por lo tanto, se decide rechazar la

hipotesis nula, es decir: Las competencias directivas y la gestion educativa influyen

significativamente en la conducta grupal de los profesores de instituciones

educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.

Hipotesis especifica 3

Ho:

Hs:

Las competencias directivas y la gestibn educativa no influyen
significativamente en la estructura organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regioén Loreto, 2016.

Las competencias directivas y la gestion educativa influyen
significativamente en la estructura organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.

Tabla 30.

Pruebas de contraste de la razon de verosimilitud del modelo competencias

directivas y gestion educativa en la estructura organizacional

Criterio de ajuste del

Contrastes de la razén de verosimilitud
modelo

Efecto -2 log verosimilitud . .
del modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccion 9,2642 ,000 0 )
Competencias directivas 19,698 10,434 4 ,034
Gestion educativa 61,122 51,858 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omisién del efecto no
incrementa los grados de libertad.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo

logistico es significativo tanto para competencias directivas (x>=10,434; p<0,05),

como

para gestion educativa (x°=51,858; p<0,05). Ello significa que las

competencias directivas y la gestion educativa, influyen significativamente en la

conducta individual de los profesores.
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Tabla 31.
Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestion educativa en la

estructura organizacional.

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson ,000 4 1,000
Desviacion ,000 4 1,000

Tanto la Desviacion (x? = ,000), como el estadistico x?> de Pearson (x? = ,000),
muestran un p>0,5; por tanto, se puede sefalar que el modelo de regresion
logistica donde se considera que las competencias directivas y la gestion educativa

influyen en la estructura organizacional, se ajusta bien a los datos y es aceptable.

Tabla 32.
Psedo R — cuadrado del modelo competencias directivas y gestion educativa en la

estructura organizacional.

Cox y Snell 714
Nagelkerke 830
McFadden 636

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,830), indica que el modelo

propuesto explica el 83% de la variable dependiente (estructura organizacional)

Tabla 33.
Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestion

educativa en la estructura organizacional.

Estructura organizacional® B Error Wald gl Sig. Exp(B)

tip.
1,464 191,928 1 ,000

Interseccion 20,280

. - 1,464 135,801 1 ,000 3,902E-008
[Comp_direct=1,00] 17.059
Inadecuado [Comp_direct=2,00] ,482 1,997 ,058 1 ,809 1,620
[Comp_direct=3,00] ob . . 0 ) .
[Gest_Educ=1,00] 38,592 ,000 .1 . 57589531497488952,000
[Gest_Educ=2,00] ,807 1,936 74 1,677 2,241
[Gest Educ=3,00] Qb . . 0 3
Interseccion - 1,290 738,735 1 ,000
35,058
[Comp_direct=1,00] 35,642 2,269 246,854 1 ,000 3014534385797903,000
Poco [Comp_direct=2,00] 17,217 ,939 336,244 1 ,000 29996477,441
adecuado [Comp_direct=3,00] ob . .0 . .
[Gest_Educ=1,00] -1,277 2,247 ,323 1 ,570 ,279
[Gest_Educ=2,00] 18,483 ,884 436,754 1 ,000 106466879,652
[Gest_Educ=3,00] Qb . . 0 .
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La tabla 33 indica que la interseccion de las variables competencias directivas
y gestion educativa predicen la estructura organizacional (Wald=191,928; p<0,05y
Wald=738,735; p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razon de
verisimilitud, que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los
datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la
variable dependiente (estructura organizacional). Por lo tanto, se decide rechazar
la hipotesis nula, es decir: Las competencias directivas y la gestion educativa
influyen significativamente en la estructura organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016.



IV. Discusion
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En relacion a los resultados de la variable competencias directivas, la tabla 15y la
figura N° 8, muestra que el 41,2% de los profesores encuestados refieren que las
competencias directivas se encuentran en un nivel “promedio”, el 33% que se
encuentra en un nivel “Optimo” y el 25,8% en “no éptimo”. Estos datos son
alentadores ya que un promedio de 72 profesores sefialaron que las competencias
directivas se encuentran en un nivel 6ptimo y promedio, el cual es favorable desde
todo punto de vista. De estos datos se puede deducir que los directores de las
instituciones educativas cuentan con competencias basicas como; conocimiento,
liderazgo, habilidades comunicativas, valores éticos y la capacidad para formar
equipos de trabajo, que permiten alcanzar las metas propuestas por la

organizacion.

En relacién a los resultados de la variable gestion educativa, resumidos en la
tabla N° 16 y la figura N° 9, se puede apreciar que el 39,2% de los profesores
encuestados refirieron que la gestibn educativa se encuentra en un nivel
“excelente”, el 37,1% que se encuentra en un nivel “regular” y el 23,7% que se
“‘debe mejorar’. A manera de sintesis 74 profesores encuestados de las
instituciones educativas de del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016
sefalaron que los directores han realizado una gestion educativa excelente y
regular, el cual es favorable también desde todo punto de vista. Estos datos
permiten inferir que existe una adecuada gestidén educativa por tanto la calidad y el

servicio educativo tienen una tendencia de mejora continua.

Y finalmente los resultados descriptivos de la variable comportamiento
organizacional de los profesores del distrito de Putumayo, plasmados en la tabla
N° 17y grafico N° 10, muestran que el 55,7% de profesores encuestados sefalaron
que el comportamiento organizacional se encuentra en un nivel “adecuado”, el
26,8% que se encuentra en un nivel “poco adecuado” y el 17,5% que es
‘inadecuado”. Un total de 80 de profesores encuestados confirmaron que el
comportamiento organizacional esta en un nivel adecuado, el cual es favorable
desde todo punto de vista. De estos datos se puede inferir que en los profesores
existen conductas positivas, de compromiso, satisfaccion, de vocacion, etc., para

realizar su labor de forma eficiente y responsable.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el coeficiente de regresion logistica
multinomial para la hip6tesis que ha orientado la investigacion se observé que las
competencias directivas y la gestion educativa influyen significativamente en el
comportamiento organizacional de los profesores del distrito de Putumayo, Region
Loreto 2016, halldndose en la prueba de contraste de la razén de verosimilitud, que
el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion
y estadistico x> de Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable
dependiente (comportamiento organizacional). Esto confirma la teoria de
McClelland citado por Escobar (2005) quien sefaldé que “Si se determina las
necesidades que mueven a los empresarios y gerentes podran seleccionarse
entonces personas con un adecuado nivel y por consiguiente formarlas con el
propoésito de que puedan desarrollar y sacar adelante sus proyectos” (p. 34). Y la
teoria de Cardona (1999) que nos dice “las competencias directivas son aquellos
comportamientos observables y habituales que justifican el éxito de una persona
en su funcion directiva. Estas competencias son genéricas, cada empresa pueda
destacar unas mas que otras y pueden estudiarse de manera conjunta” (p.20). Y la
teoria de Puga y Martinez (2008) quienes propusieron “cinco habilidades minimas
gue requieren poseer los gerentes o directivos de los nuevos tiempos: orientados
al conocimiento, liderazgo, habilidades para comunicar, valores éticos y habilidad
para construir equipos de trabajo” (p. 100). Y la teoria del Instituto Internacional de
Planteamiento de la Educacion de Buenos Aires —UNESCO (2000) El concepto de
gestion educativa se entrelaza con la idea del fortalecimiento, la integracion y la
retroalimentacion del sistema. La gestion educativa supone la interdependencia de:
a) una multidisciplinariedad de saberes pedagogicos, gerenciales y sociales; b)
practicas de aula, de direccion, de inspeccion, de evaluacion y de gobierno; c)
juicios de valor integrados en las decisiones técnicas; d) principios utiles para la
accion; multiples actores, en mdultiples espacios de accion; f) temporalidades
diversas personales, grupales y societales superpuestas y/o articuladas. (p.17). y
la teoria de Robbins y Judge (1999) sefialaron que “El comportamiento
organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones,
con el propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las
organizaciones” (p. 10). También se ha podido corroborar con las investigaciones

de Marcano y Finol (2007) quienes arribaron a la siguiente conclusién “En relacion
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a la variable competencias gerenciales en los roles del director, coordinador,
mentor y facilitador, con sus respectivos indicadores, los resultados permitieron
ubicarlos en la categoria muy alto dominio de la competencia; esto pone en
evidencia que, segun su propia percepcion, los directores y subdirectores de las
escuelas basicas de | y Il etapas, poseen las caracteristicas y cualidades
requeridas para la conduccion de las escuelas que gerencian” (p. 429). Asi mismo,
se pudo corroborar con los estudios realizados por Garcia (2009) en su tesis
Gestidn escolar como medio para lograr la calidad en instituciones publicas de
educacion primaria en Ensenada, Baja California, arribando a la siguiente
conclusion: “La gestion escolar es determinante en la calidad de una escuela de
educaciéon primaria. La gestion escolar, asi como, sus formas de ejercerla se
enfocan en la teoria de la administracion gerencial y la administracion humanista,
sin embargo, la jornada laboral de los directivos es consumida mas por la solucion
de problemas imprevistos que por actividades administrativas, dejando casi sin
atencion al factor pedagdgico. Por tanto, las actividades que realizan los directores
impactan en la calidad de la escuela sea de forma positiva o negativa” (p. 99).
Finalmente Camara (2010) en su tesis Conflicto cultural y comportamiento
organizacional de los centros educativos, llegé a la siguiente conclusién: Los
indices de los Factores de la Cultura Organizacional varian, no solo dependiendo
del tipo de establecimiento educativo, sino también del nivel de ensefianza, lo que
significa que los grupos de profesores distintos, que ejercen funciones en el mismo
tipo de establecimiento educativo, presentan valores significativamente distintos
para los mismos indices, siendo ejemplo de eso las diferencias observadas entre
Educadores de Infancia y Profesores de 1.° Ciclo, profesionales que ejercen
funciones en el mismo tipo de organizacién, pero mismo asi distinguen de forma
significativa en lo que se refiere a los indices de los Factores de la Cultura

Organizacional.

Respecto a la hipétesis especifica N° 01: la prueba de contraste de la razén de
verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo tanto para
competencias directivas (x?=10,360; p<0,05), como para gestion educativa
(x2=53,081; p<0,05) se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de
Pearson con p>0,05); y explica el 83,8% de la variable dependiente (conducta

individual), lo cual indica que las competencias directivas y la gestion educativa
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influyen significativamente en la conducta individual de los profesores de
instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016. Este
resultado concuerda con la teoria de Robbins y Judge (1999) Las actitudes de los
individuos se basan en tres componentes; el cognitivo, que permite analizar,
evaluar y juzgar un hecho o fendmeno suscitado en la organizacion, el afectivo, que
permite evocar sentimientos ya sean de alegria o de angustia y el comportamiento,
qgue activa la intencion del individuo por realizar una tarea de forma eficiente. Asi
mismo, sefalaron que, en los Ultimos afios las investigaciones sobre
comportamiento organizacional se han direccionado hacia tres actitudes de los
individuos en el trabajo. El primero es la satisfaccion en el trabajo, todo individuo
que realiza un trabajo debe sentir una alta satisfaccién, por lo tanto, sus
sentimientos sobre el trabajo que realiza seran positivo. La segunda es el
involucramiento en el trabajo, actitud relacionada con el nivel de desempeifio laboral
de un individuo y a su identidad con la organizacion. La tercera es el compromiso
organizacional, actitud que se refiere al grado de identidad que un individuo tiene
con su organizacion, especificamente con trabajos especificos. Y la teoria de
Chiavenato (2015) que afirmo “las personas hacen a la organizacion, son la energia
que la mueve, la inteligencia que la nutre, el talento que la hace dinamica y las
competencias y habilidades que la llevan al éxito” (p. 180). Estos resultados
concuerdan con la investigaciéon de Montero y Saravia (2014) en su tesis Gestion
educativa y desempefio de los docentes de la institucion educativa N° 1231 UGEL
N° 06 del distrito de Ate. Llegd a la siguiente conclusién: La gestion educativa
(correlacién alta) y sus dimensiones gestion institucional, gestion administrativa,
gestion pedagdgica y gestion comunitaria (correlacion moderada) se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la institucién educativa N°
1231 UGEL N° 06 del distrito de Ate. Asi también Coca (2015) en su tesis doctoral
titulada Gestion directiva y competencia administrativa segun los docentes de los
CETPROS publicos de Huaura, 2014, presentado la siguiente conclusion: La
Gestion directiva se relaciona directa y significativamente con las competencias
administrativas; planificacion, organizacion y direccion, segun los docentes de los
CETPROS publicos de Huaura, 2014. Aprobandose la hip6tesis a un nivel de

relacion alta.
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Respecto a la hipotesis especifica N° 02: la prueba de contraste de la razon de
verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo tanto para
competencias directivas (x?=10,346; p<0,05), como para gestion educativa
(x?=54,408; p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x> de
Pearson con p>0,05); y explica el 84,6% de la variable dependiente (conducta
grupal), lo cual indica que las competencias directivas y la gestiobn educativa
influyen significativamente en la conducta grupal de los profesores de instituciones
educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016. Estos resultados
concuerdan con la teoria de Robbins y Judge (1999) quienes sefialaron que “un
grupo se define como dos o mas individuos que interactian, que son
interdependientes y se reunen para lograr objetivos particulares” (p. 284). Y la
teoria de Chiavenato (2015), quien afirmo que “un grupo esta compuesto por dos o
mas personas interdependientes que se unen e interactian para alcanzar
determinados objetivos. El comportamiento de un grupo es mas que la suma de las
conductas de los individuos que la forman” (p. 272). Y la teoria de Giriffin y
Moorhead (2011) quienes precisaron que “Desde una perspectiva gerencial, el
grupo de trabajo es el medio primario por el cual los gerentes coordinan el
comportamiento de los individuos para alcanzar las metas organizaciones” (p. 227).
Este resultado se relaciona con la investigacion de Basilio (2014) en su tesis
Competencias directivas y gestidn educativa en instituciones educativas del nivel
primaria y secundaria del distrito de Hualmay, UGEL 09, 2014, concluye que: Las
competencias directivas y sus dimensiones gestién del conocimiento, liderazgo,
habilidades comunicativas y valores éticos se relacionan positiva y
significativamente con la gestiobn educativa en instituciones educativas de los
niveles de primaria y secundaria del distrito de Hualmay, UGEL 09, 2014. Asi
mismo, Sorados (2011) en su tesis Influencia del liderazgo en la calidad de la
gestion educativa, concluye que: existe un 95% de probabilidad que la variable
liderazgo y las dimensiones pedagdgico, administrativo e institucional se relacione
con la calidad de gestion educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03
de Lima.

Y respecto a la hipétesis especifica N° 03: la prueba de contraste de la razén
de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo tanto para

competencias directivas (x?=10,434; p<0,05), como para gestion educativa
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(x?=51,858; p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de
Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (estructura
organizacional), lo que indica que las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en la estructura organizacional de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto,
2016. Estos resultados concuerdan con la teoria de Robbins y Judge (1999)
quienes sefnalaron que “Una estructura organizacional define el modo en que se
dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades” (p. 519), esta
definicion es ampliada por Griffin y Moorhead (2011), quienes nos sefalaron que
“‘la estructura organizacional es el sistema de relaciones de tareas, informes y
autoridad en el cual se realiza el trabajo de la organizacién”. La teoria de
Chiavenato (2015), afirmé que “para que las instituciones puedan funcionar
correctamente deben tener una estructura que contenga e integre Organos,
personas, tareas, relaciones recursos, etc. Esta estructura funciona como un
esqueleto y ayuda a coordinar los elementos vitales para el adecuado
funcionamiento de las organizaciones” (p. 106). Este resultado se relaciona con la
investigacion de Muriel y Hualpa (2014) en su tesis Comportamiento organizacional
y desempeiio docente en las Instituciones Educativas del nivel inicial de la Red 11
UGEL 02, 2014, llegaron al siguiente resultado: EI comportamiento organizacional
(correlacién moderada) y sus dimensiones conducta individual, conducta grupal y
sistema organizacional (correlacion alta) se relacional directa y significativamente
moderada con el desempeiio docente en las Instituciones Educativas del nivel
inicial de la Red 11 UGEL 02, 2014.



V. Conclusiones
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La prueba de contraste de la razén de verosimilitud sefiala que el
modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas
(x?=10,434; p<0,05), como para gestion educativa (x>=51,858; p<0,05);
se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con
p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (comportamiento
organizacional), lo cual indica que las competencias directivas y la
gestion educativa influyen significativamente en el comportamiento
organizacional de los profesores de instituciones educativas del distrito
de Putumayo, Region Loreto, 2016. Esto confirma la hipétesis y el

objetivo general del estudio.

La prueba de contraste de la razén de verosimilitud sefala que el
modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas
(x2=10,360; p<0,05), como para gestién educativa (x>=53,081; p<0,05)
se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con
p>0,05); y explica el 83,8% de la variable dependiente (conducta
individual), lo cual indica que las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en la conducta individual de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region

Loreto, 2016. Esto confirma la hipétesis 2 y el objetivo 2 del estudio.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el
modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas
(x2=10,346; p<0,05), como para gestion educativa (x°=54,408; p<0,05);
se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con
p>,005); y explica el 84,6% de la variable dependiente (conducta
grupal), lo cual indica que las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en la conducta grupal de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region

Loreto, 2016. Esto confirma la hipétesis 2 y el objetivo 2 del estudio.

La prueba de contraste de la razén de verosimilitud seiala que el
modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas
(x2=10,434; p<0,05), como para gestion educativa (x=51,858; p<0,05);

se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con
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p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (estructura
organizacional), lo que indica que las competencias directivas y la
gestion educativa influyen significativamente en la estructura
organizacional de los profesores de instituciones educativas del Distrito
de Putumayo, Region Loreto, 2016. Esto confirma la hipétesis 2 y el

objetivo 2 del estudio.
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El Ministerio de Educacion a través de sus instancias de gestion
educativa descentralizada (DRE y UGEL) debe implementar
programas de fortalecimiento de capacidades dirigido a directores de
instituciones educativas con la finalidad de seguir mejorando las
competencias directivas y la gestibn educativa, el mismo que
repercutira significativamente en el comportamiento organizacional de

los profesores.

Los investigadores deben profundizar las investigaciones relacionadas
con la conducta individual del profesor. Asi mismo el Ministerio de
Educacién debe implementar en la maya curricular de formacion inicial
para profesores, cursos relacionados a la psicologia del
comportamiento humano y la inteligencia emocional. Y los directores
deben identificar las competencias, capacidades y talentos de los
profesores para desarrollar, ampliar y direccionar el potencial humano

en beneficio de la institucidon educativa.

La comunidad educativa debe promover y sostener la cultura
organizacional para desarrollar su identidad y un clima institucional
favorable; enmarcado en la practica de valores, buenas relaciones
interpersonales, adaptabilidad, manejo del estrés, equidad, entre otros.
Asi mismo los directores deben identificar diferencias, creencias,
habitos, y otras variables culturales que le permitan comprender el
comportamiento y las actitudes que predominan entre los profesores.

Los directores como lider pedagdgicos y gestores de las condiciones
para la mejora de los aprendizajes, deben monitorear y acompafar a
los profesores en el cumplimiento de sus funciones y actividades
curriculares establecido en el disefio organizacional (PEI, PCI, ROF,
RIT, PAT, entre otros), con la finalidad de alcanzar los fines y objetivos

de la institucién educativa.
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Anexo 1. Articulo cientifico

COMPETENCIAS DIRECTIVAS Y LA GESTION EDUCATIVA EN EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESORES DEL DISTRITO DE PUTUMAYO, 2016.

Resumen
La presente investigacion surge como respuesta al problema ¢Cémo influyen las competencias
directivas y la gestion educativa en el comportamiento organizacional de los profesores de
instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 20167 La investigacién
corresponde a un estudio basico, para su propdsito se utilizé el nivel explicativo, con un disefio no
experimental de corte transversal correlacional — causal, la muestra estuvo conformado por 97
profesores. Se utilizé tres cuestionarios graduados a escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces,
siempre y casi siempre), los cuales tienen suficiencia y un nivel de alta confiabilidad de acuerdo al
siguiente coeficiente 0,975 - 0,971 - 0,904 respectivamente.
Se concluye sefalando que, la prueba de contraste de la razén de verosimilitud, del modelo logistico
es significativo para las competencias directivas (x2=10,434; p<0,05), y para la gestién educativa
(x2=51,858; p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacién y estadistico x2 de Pearson con p>0,05);
y explica el 83% de la variable dependiente (comportamiento organizacional). Por lo tanto, las
competencias directivas y la gestién educativa influyen significativamente en el comportamiento
organizacional de los profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region
Loreto, 2016.
Palabras clave: competencias directivas, gestion educativa, comportamiento organizacional,

institucion educativa, estudiante, director, profesor.

DIRECTING SKILLS AND EDUCATIONAL MANAGEMENT IN THE ORGANIZATIONAL
BEHAVIOR OF TEACHERS OF THE PUTUMAYO DISTRICT, 2016.

?I:)jgrele(:ent research emerges as a response to the problem How do managerial competencies and
educational management influence the organizational behavior of teachers of educational
institutions in the Putumayo District, Region Loreto, 2016? The research corresponds to a basic
study, for its purpose was used the explanatory level, with a non - experimental cross - correlational
causal cross - section, the sample was made up of 97 teachers. Three Likert-graded questionnaires
(never, almost never, sometimes, always and almost always) were used, which have a sufficiency
and a high level of reliability according to the following coefficient: 0.975 - 0.971 - 0.904 respectively.
It is concluded that the test of the likelihood ratio of the logistic model is significant for managerial
competencies (x2 = 10,434, p <0,05), and for educational management (x? = 51,858, p <0, 05); Is
well fitted to the data (Pearson's deviation and statistic x? with p> 0.05); and explains 83% of the
dependent variable (organizational behavior). Therefore, managerial competencies and educational
management have a significant influence on the organizational behavior of teachers of educational
institutions in Putumayo district, Region Loreto, 2016.

Keywords: management competencies, educational management, organizational behavior,

educational institution, student, director, teacher.
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INTRODUCCION

La realidad contemporanea ha influenciado en los enfoques y métodos tradicionales que utilizaban
las empresas en la formacién continua de sus trabajadores, hoy en dia se habla de un enfoque
basado en competencias laborales, en este contexto Tobén (2006) manifesté que las competencias
son procesos complejos de desempefio con idoneidad en un determinado contexto, con
responsabilidad” (p. 5), al respecto McClelland citado por Escobar (2005) enfatizé que “las
competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar aquello que realmente causa un
rendimiento superior en el trabajo y no “a la evaluacion de factores que describen confiablemente
todas las caracteristicas de una persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas
con el rendimiento en el trabajo” (p. 35). Pero los primeros estudios sobre competencias directivas
fueron realizados por Richard Boyatzis en el afio 1982, quien definié a la competencia como el
conjunto de capacidades y habilidades de una persona para desempefarse de manera efectiva o
superior en su cargo. Boyatzis citado por Diaz y Arancibia (2002) propuso “un modelo genérico
compuesto por cinco grupos de competencias; gestidn y accion por objetivos, liderazgo, gestién de
recursos humanos, dirigir, subordinar, enfocar a otras personas y conocimiento especifico” (p. 208).
Actualmente Cardona (1999) nos dice que “las competencias directivas son aquellos
comportamientos observables y habituales que justifican el éxito de una persona en su funcion
directiva. Estas competencias son genéricas, cada empresa pueda destacar unas mas que otras y
pueden estudiarse de manera conjunta” (p.20), complementando los postulados de los tedricos ya
sefialados Puga y Martinez (2008) propusieron “cinco habilidades minimas que requieren poseer
los gerentes o directivos de los nuevos tiempos: orientados al conocimiento, liderazgo, habilidades

para comunicar, valores éticos y habilidad para construir equipos de trabajo” (p. 100).

Estas competencias son consideradas como fundamentales o basicas ya que constituyen la
base del comportamiento observable y habitual del directivo. Orientado al conocimiento: “La
principal responsabilidad del gerente moderno Consiste en contribuir en el desarrollo del elemento
humano a efecto de proporcionar a las personas, aquellas herramientas cognoscitivas que les
permitan mantenerse viables y anadir valor a la organizaciéon de la que son miembros” (Puga y
Martinez 2008, p. 91). Liderazgo: “El liderazgo transformacional es el conjunto de capacidades que
permiten a un lider reconocer las necesidades de un cambio, crear una visién para guiar ese cambio,
y ejecutarlo de forma efectiva”, (Puga y Martinez 2008 p. 7). Habilidad de comunicacién: “La
habilidad de comunicacién se proyecta como un tipo de supra habilidad dentro de un proceso social
en el cual dos personas o mas intercambian informacién, en el ambito organizacional, la
comunicacion es entendia como; la capacidad comprobada del individuo para recibir y trasmitir
mensajes oportunos y univocos, independientemente del canal o la forma de comunicacion que se
elija” (Puga y Martinez 2008, p. 94). Valores éticos: “La ética es la reflexion moral sobre lo que
hacemos, el directivo como sujeto moral tiene la capacidad de discernir entre lo bueno y lo malo,
tomar decisiones y actuar con responsabilidad de acuerdo a los principios y valores de la

organizacion”, al respecto” (Puga y Martinez 2008, p. 95) Trabajo en equipo: “El saber trabajar en
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equipo involucra no solamente la conformacion formal de grupos de personas para dar respuesta a
exigencias coyunturales del mercado, sino que incluye ademas una filosofia del esfuerzo y los logros
compartidos y un compromiso explicito con una colectividad antes que con personas consideradas

en lo individual” (Puga y Martinez 2008, p. 98).

Estas competencias son complementarias y se retroalimentan entre si, cada una de estas
aporta desde su dimensién a la totalidad del sistema, de esta manera contribuye en la integralidad
del directivo el cual le permite alcanzar y desarrollar las competencias minimas para un buen

desempefio y éxito en su cargo.

La segunda variable de estudio es la gestién educativa, la cual tuvo sus origenes en los
postulados de F. Taylor y H. Fayol, quienes impulsaron la idea de gestién cientifica en la escuela
clasica de Administracion. Sobre el concepto de gestién Cassaus (2000) refirié que “es la capacidad
de generar una relacion adecuada entre la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las
capacidades, la gente y los objetivos superiores” (p.44). Actualmente la gestién busca el desarrollo
de competencias para dar respuesta inmediata a las necesidades educativas y alcanzar sus
objetivos trazados, bajo esta perspectiva la gestion educativa es una disciplina que fue concebida
en el campo empresarial para ser posteriormente aplicada al campo educativo, al respecto Meza
(2011) sefalo que “la gestion escolar es entendida como el conjunto de labores realizadas por los
actores de la comunidad educativa (directores, maestros, personal de apoyo, padre de familia y
alumnos), vinculados con las tareas fundamentales de la instituciones educativas” (p. 51), En tal
sentido se debe entender que la gestidn educativa no solo comprende el aspecto administrativo sino
que se complementa con lo pedagdgico en busca de una educacién de calidad para el desarrollo
integral de los estudiantes, y la integracién con todos los miembros de la comunidad y la sociedad

civil.

Las dimensiones de la gestién educativa comprende; Gestion institucional: “actividades
referidas al proceso de planificacién y direccién de la institucion educativa (instrumentos de gestion,
liderazgo del director, toma de decisiones, comunicacién con otras instancia, coordinacién con otras
instituciones, evaluacién y control)” (UNESCO — Pera 2011, p.32). Gestion pedagégica: “considera
la propuesta pedagogica, fundamentalmente: curriculo, principios educacionales, principios
pedagdgicos, metodologia de la ensefianza — aprendizaje, el sistema de evaluacién, materiales
educativos, estilos de aprendizaje” (UNESCO Pert 2011, p.32). Gestién administrativa: “considera
aspectos relacionados con el potencial humano (seleccién de personal, movimiento del personal de
capacitacion); recursos financieros (presupuesto, manejo contable); infraestructura qué comprende
local (aulas, pisos, puertas, ventanas); las instalaciones (agua, luz); mobiliario, servicios higiénicos
y comedor entre otros” (UNESCO — Pert 2011, p.36). Gestion comunitaria: “se refiere al modo de
interaccién escuela comunidad que se asume teniendo pleno conocimiento de las necesidades y

demandas de la escuela. Asimismo, las relaciones con los padres de familia, instituciones de la
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comunidad y la sociedad civil de su entorno para realizacién de alianzas estratégicas en mejora de
la calidad educativa” (UNESCO — Pert 2011, p.36).

Se debe entender que la gestiéon educativa no solo comprende el aspecto administrativo sino
que se complementa con lo pedagdégico en busca de una educacion de calidad para el desarrollo
integral de los estudiantes, y la integracién con todos los miembros de la comunidad y la cois edad

civil.

La tercera variable de estudio esta referida al comportamiento organizacional, esta como
disciplina cientifica surge de la aplicaciéon de la psicologia en el @mbito de la industria,
denominandose psicologia industrial, es en este camino que se incursioné en el entendimiento de
la conducta humana en el campo laboral. Los investigadores Elton Mayo y Chiavenato en 1927,
propusieron un enfoque basado en la conducta grupal. Segun estos los trabajadores pueden
desempefiarse de forma individual y lograr las metas previstas, pero si estos individuos
desarrollarian sus funciones de forma grupal alcanzaran las metas previstas en menor tiempo y con
mayor eficiencia. Se habia identificado a la conducta social de los trabajadores como un nuevo
componente que incrementaba la produccién. Robbins y Judge (1999) definieron el comportamiento
organizacional como “un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar

dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (p. 10).

El comportamiento organizacional, como disciplina cientifica estudia el comportamiento
humano dentro de la organizacion y sus repercusiones en el rendimiento de la misma. Los
trabajadores deben conocer sus expectativas, necesidades y promover alternativas empéticas que
mejoren las relaciones interpersonales, la estructura de los grupos, el aprendizaje, las actitudes,

manejar conflictos y disminuir la tension en el trabajo.

El comportamiento organizacional comprende tres dimensiones: La conducta individual: segun
Robbins y Judge (1999) son precisados por las actitudes, se basan en tres componentes; el
cognitivo, que permite analizar, evaluar y juzgar un hecho o fenémeno suscitado en la organizacion,
el afectivo, que permite evocar sentimientos ya sean de alegria o de angustia y el comportamiento,
gue activa la intencion del individuo por realizar una tarea de forma eficiente. La conducta grupal:
segun Robbins y Judge (1999) “un grupo se define como dos o0 mas individuos que interactian, que
son interdependientes y se reunen para lograr objetivos particulares” (p. 284), “Desde una
perspectiva gerencial, el grupo de trabajo es el medio primario por el cual los gerentes coordinan el
comportamiento de los individuos para alcanzar las metas organizaciones” (Griffin y Moorhead
2011, p. 227). La estructura organizacional: segun Robbins y Judge (1999) “Una estructura
organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las
actividades” (p. 519), la estructura de una organizacion principalmente se realiza a través de su

organigrama. Al respecto Griffin y Moorhead (2011) definieron que “un organigrama es un diagrama
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gue muestra todas las personas, puestos, relaciones de autoridad y lineas de comunicacion formal

en la organizacion” (p. 409).

METODOLOGIA

El estudio presenta un enfoque cuantitativo ya que supone procedimientos estadisticos de

procesamiento de datos. Hace uso de la estadistica descriptiva y/o inferencial.

El tipo de investigacion es bésica, el nivel o alcance de investigacion es explicativa, el disefio

de la investigacion es no experimental, de corte transeccional correlacional — causal.

Para tomar la muestra esta conformada por 97 profesores de las instituciones educativas del

Distrito de Putumayo, Regién Loreto.

Se utilizd tres cuestionarios sobre competencias directivas, gestibn educativa vy
comportamiento organizacional graduados a escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, siempre

y casi siempre).

El procesamiento de la informacién se realiz6 mediante el programa estadistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS V.22 para Windows). La ubicacién dentro de la escala de
medicion y con respecto al proceso de contrastacion de las hipétesis, fue cuantificada mediante el

coeficiente de Regresion logistica multinomial. La regresion logistica multinomial.

RESULTADOS

Tabla 1

Pruebas de contraste de la razén de verosimilitud del modelo competencias directivas y gestion
educativa en el comportamiento organizacional.

Criterio de ajuste del Contrastes de la razén de verosimilitud

Efecto modelo
-2 log verosimilitud . .
del modelo reducido  CNi-cuadrado gl Sig.
Interseccién 9,2642 ,000
Competencias directivas 19,698 10,434 4 ,034
Gestion educativa 61,122 51,858 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omision del efecto no incrementa los
grados de libertad.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es
significativo tanto para competencias directivas (x?=10,434; p<0,05), como para gestion educativa
(x?=51,858; p<0,05). Ello significa que las competencias directivas y la gestién educativa, influyen

significativamente en el comportamiento organizacional de los docentes.
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Tabla 2

Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestion educativa en el comportamiento
organizacional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,000 4 1,000
Desviacién ,000 4 1,000

Una vez construido el modelo de regresion logistica, es necesario comprobar la calidad del
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Tanto la Desviacién (x2 =
,000), como el estadistico x2 de Pearson (x? = ,000), muestran valores iguales a cero y un p>0,5;
por tanto, se puede sefialar que el modelo de regresion logistica donde se considera que las
competencias directivas y la gestién educativa influyen en el comportamiento organizacional, se

ajusta bien a los datos y es aceptable.

Tabla 3

Psedo R — cuadrado del modelo competencias directivas y gestién educativa en el comportamiento
organizacional.

Coxy Snell 714
Nagelkerke 830
McFadden 636

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,830), indica que el modelo propuesto explica

el 83% de la variable dependiente (Comportamiento organizacional).

Tabla 4

Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestion educativa en el
comportamiento organizacional.

Comportamiento organizacional® B Et;g” Wald o] Sig. Exp(B)
Interseccion -20,280 1,464 191,928 1 ,000
[Comp_direct=1,00] -17,059 1,464 135,801 1 ,000 3,902E-008
[Comp_direct=2,00] 482 1,997 ,058 1 ,809 1,620

Inadecuado [Comp_direct=3,00] o ) . 0 . .
[Gest_Educ=1,00] 38,592 ,000 1 5758953149748
— ’ 8952,000
[Gest_Educ=2,00] ,807 1,936 174 1 ,677 2,241
[Gest_Educ=3,00] o . . 0 . .

Interseccion -35,058 1,290 738,735 1 ,000
o 35,642 2,269 246,854 1 ,000 3014534385797
[Comp_direct=1,00] 903.000
Poco [Comp_direct=2,00] 17,217 ,939 336,244 1 ,000 29996477,441
adecuado  [Comp_direct=3,00] o . . 0 . .
[Gest_Educ=1,00] -1,277 2,247 ,323 1 ,570 279
[Gest_Educ=2,00] 18,483 ,884 436,754 1 ,000 106466879,652
[Gest Educ=3,00] QP . . 0 ) .
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La tabla 21 indica que la interseccion de las variables competencias directivas y gestion
educativa predicen el comportamiento organizacional (Wald=191,928; p<0,05 y Wald=738,735;
p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de verosimilitud, que el
modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x2 de
Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (comportamiento organizacional).
Por lo tanto, se decide rechazar la hip6tesis nula es decir: Las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en el comportamiento organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.

Tabla 5

Pruebas de contraste de la razén de verosimilitud del modelo competencias directivas y gestion
educativa en la conducta individual.

Criterio de ajuste del
modelo

Contrastes de la razén de verosimilitud

Efecto -2 log verosimilitud del . .
modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccién 9,211 ,000 0 .
Competencias directivas 19,571 10,360 4 ,035
Gestién educativa 62,292 53,081 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omisién del efecto no incrementa los
grados de libertad.

La prueba de contraste de la razén de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es
significativo tanto para competencias directivas (x?=10,360; p<0,05), como para gestion educativa
(x2=53,081; p<0,05). Ello significa que las competencias directivas y la gestién educativa, influyen
significativamente en la conducta individual de los docentes.

Tabla 6
Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestién educativa en la conducta individual.
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,000 4 1,000
Desviacion ,000 4 1,000

Tanto la Desviacion (x2 = ,000), como el estadistico x2 de Pearson (x2 = ,000), muestran un
p>0,5; por tanto, se puede sefialar que el modelo de regresion logistica donde se considera que las
competencias directivas y la gestion educativa influyen en la conducta individual, se ajusta bien a

los datos y es aceptable.
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Tabla 7

Psedo R — cuadrado del modelo competencias directivas y gestiéon educativa en la conducta
individual

Coxy Snell 122
Nagelkerke 838
McFadden 646

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,838), indica que el modelo propuesto explica

el 83,8% de la variable dependiente (Conducta individual)

Tabla 8

Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestion educativa en la
conducta individual.

Conducta individual® B Errortip. Wald gl Sig. Exp(B)

Interseccion -20,311 1,491 185,590 1 ,000

[Comp_direct=1,00] -16,971 1,491 129,583 1 ,000 4,260E-008

[Comp_direct=2,00] ,526 2,002 ,069 1,793 1,691
Inadecuado [Comp_direct=3,00] o . . 0 . .

[Gest_Educ=1,00] 38,535 ,000 .1 54374147105668040,00

[Gest_Educ=2,00] ,874 1,939 203 1,652 2,397

[Gest_Educ=3,00] o . . 0 .

Interseccion -35,168 1,283 751,099 1 ,000

[Comp_direct=1,00] 35,601 2,258 248,574 1 ,000 2892737364385235,000
Poco [Comp_d@rect:Z,OO] 17,355 ,936 343,664 1 ,000 34438287,902
adecuado [Comp_direct=3,00] o . . 0 . .

[Gest_Educ=1,00] -1,126 2,234 254 1 614 324

[Gest_Educ=2,00] 18,612 ,878 449,727 1 ,000 121069377,617

[Gest_Educ=3,00] o ) . 0 . .

La tabla 25 indica que la interseccion de las variables competencias directivas y gestiéon
educativa predicen la conducta individual (Wald=185,590; p<0,05 y Wald=751,099; p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de verisimilitud, que el
modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de
Pearson con p>0,05); y explica el 83,8% de la variable dependiente (conducta individual). Por lo
tanto, se decide rechazar la hip6tesis nula es decir: Las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en la conducta individual de los profesores de instituciones

educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016.
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Tabla 8

Pruebas de contraste de la raz6n de verosimilitud del modelo competencias directivas y gestion
educativa en la conducta grupal

Criterio de ajuste del
modelo

Contrastes de la razén de verosimilitud

Efecto -2 log verosimilitud del . )
modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.

Interseccion 9,1442 ,000 0

Competencias directivas 19,490 10,346 4 ,035

Gestion educativa 63,552 54,408 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omision del efecto no incrementa los
grados de libertad.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es
significativo tanto para competencias directivas (x?=10,346; p<0,05), como para gestion educativa
(x?=54,408; p<0,05). Ello significa que las competencias directivas y la gestiéon educativa, influyen

significativamente en la conducta grupal de los docentes.

Tabla 10
Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestién educativa en la conducta grupal
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,000 4 1,000
Desviacion ,000 4 1,000

Tanto la Desviacion (x2 = ,000), como el estadistico x? de Pearson (x? = ,000), muestran un
p>0,5; por tanto, se puede sefialar que el modelo de regresion logistica donde se considera que las
competencias directivas y la gestion educativa influyen en la conducta grupal, se ajusta bien a los

datos y es aceptable.

Tabla 11

Psedo R - cuadrado del modelo competencias directivas y gestién educativa en la conducta grupal
Cox y Snell 731
Nagelkerke 846
McFadden 658

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,846), indica que el modelo propuesto explica

el 84,6% de la variable dependiente (Conducta grupal)

Tabla 12

Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestion educativa en la
conducta grupal

Conducta grupal® B Errortip. Wald gl Sig. Exp(B)

Interseccion -20,343 1,519 179,414 1 ,000

Inadecuado 1comp direct=1,00] -16.883 1519 1235575 1 000 4,652E-008
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[Comp_direct=2,00] ,574 2,007 ,082 1 ,775 1,775
[Comp_direct=3,00] o . . 0 . )
[Gest_Educ=1,00] 38,479 ,000 1 . 51453731221301536,000
[Gest_Educ=2,00] ,950 1,940 240 1 ,624 2,586
[Gest Educ=3,00] QP . . 0 .
Interseccion -35,291 1,277 763,885 1 ,000
[Comp_direct=1,00] 35,566 2,251 249,595 1 ,000 2793654868372213,000
[Comp_direct=2,00] 17,504 ,934 351,385 1 ,000 40002208,970
Poco adecuado [Comp_direct=3,00] o . . 0 . .
[Gest_Educ=1,00] -,969 2,226 ,189 1 ,663 ,380
[Gest_Educ=2,00] 18,751 ,871 463,625 1 ,000 139161707,604
[Gest_Educ=3,00] QP . . 0 . .

La tabla 29 indica que la interseccién de las variables competencias directivas y gestion
educativa predicen la conducta grupal (Wald=179,414; p<0,05 y Wald=763,885; p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de verisimilitud, que el
modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de
Pearson con p>0,05); y explica el 84,6% de la variable dependiente (conducta grupal). Por lo tanto,
se decide rechazar la hipétesis nula es decir: Las competencias directivas y la gestion educativa
influyen significativamente en la conducta grupal de los profesores de instituciones educativas del

distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016

Tabla 13

Pruebas de contraste de la razon de verosimilitud del modelo competencias directivas y gestion

educativa en la estructura organizacional
Criterio de ajuste del
modelo

Contrastes de la razén de verosimilitud

Efecto -2 log verosimilitud del . )
modelo reducido Chi-cuadrado gl Sig.
Interseccién 9,2642 ,000 0
Competencias directivas 19,698 10,434 4 ,034
Gestion educativa 61,122 51,858 4 ,000

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final ya que la omisién del efecto no incrementa los
grados de libertad.

La prueba de contraste de la razén de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es
significativo tanto para competencias directivas (x?=10,434; p<0,05), como para gestion educativa
(x?=51,858; p<0,05). Ello significa que las competencias directivas y la gestiéon educativa, influyen

significativamente en la conducta individual de los docentes.

Tabla 14

Bondad de ajuste del modelo competencias directivas y gestion educativa en la estructura
organizacional.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,000 4 1,000
4 1,000

Desviacién ,000
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Tanto la Desviacion (x2 =,000), como el estadistico x? de Pearson (x? = ,000), muestran un p>0,5;
por tanto, se puede sefialar que el modelo de regresion logistica donde se considera que las
competencias directivas y la gestidn educativa influyen en la estructura organizacional, se ajusta

bien a los datos y es aceptable.

Tabla 15

Psedo R — cuadrado del modelo competencias directivas y gestion educativa en la estructura
organizacional.

Cox y Snell 714
Nagelkerke 830
McFadden ,636

El valor de Pseudo — R cuadrado de Nagelkerke (0,830), indica que el modelo propuesto explica

el 83% de la variable dependiente (estructura organizacional)

Tabla 16

Estimacion de los parametros del modelo competencias directivas y gestion educativa en la
estructura organizacional.

Estructura organizacional® B Errortip. Wald gl Sig. Exp(B)

Interseccion 20,280 1,464 191,928 1 ,000
[Comp_direct=1,00] -17,059 1,464 135,801 1 ,000 3,902E-008
[Comp_direct=2,00]  ,482 1,997 058 1 ,809 1,620

Inadecuado [Comp_direct=3,00] ob . .0 . .
[Gest_Educ=1,00] 38,592 ,000 .1 57589531497488952,000
[Gest_Educ=2,00] ,807 1,936 174 1 677 2,241
[Gest Educ=3,00] QP . . 0 ) .
Interseccion -35,058 1,290 738,735 1 ,000
[Comp_direct=1,00] 35,642 2,269 246,854 1 ,000 3014534385797903,000
[Comp_direct=2,00] 17,217 ,939 336,244 1 ,000 29996477,441

Poco adecuado [comp_direct=3,00] o : . 0 . :
[Gest_Educ=1,00] -1,277 2,247 323 1 ,570 ,279
[Gest_Educ=2,00] 18,483 ,884 436,754 1 ,000 106466879,652
[Gest Educ=3,00] QP . . 0 ) .

La tabla 16 indica que la interseccion de las variables competencias directivas y gestion
educativa predicen la estructura organizacional (Wald=191,928; p<0,05 y Wald=738,735; p<0,05).

En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razén de verisimilitud, que el
modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de
Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (estructura organizacional). Por
lo tanto, se decide rechazar la hipotesis nula es decir: Las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en la estructura organizacional de los profesores de

instituciones educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016
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DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos en el coeficiente de regresion logistica multinomial para
la hipétesis que ha orientado la investigacion se observo que las competencias directivas y la gestion
educativa influyen significativamente en el comportamiento organizacional de los profesores del
distrito de Putumayo, Region Loreto 2016, hallandose en la prueba de contraste de la razén de
verosimilitud, que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion
y estadistico x?> de Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente
(comportamiento organizacional). Esto confirma la teoria de McClelland citado por Escobar (2005)
quien sefald que “Si se determina las necesidades que mueven a los empresarios y gerentes
podran seleccionarse entonces personas con un adecuado nivel y por consiguiente formarlas con
el propésito de que puedan desarrollar y sacar adelante sus proyectos” (p. 34). Y la teoria de
Cardona (1999) que nos dice “las competencias directivas son aquellos comportamientos
observables y habituales que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva. Estas
competencias son genéricas, cada empresa pueda destacar unas mas que otras y pueden
estudiarse de manera conjunta” (p.20). Y la teoria de Puga y Martinez (2008) quienes propusieron
“cinco habilidades minimas que requieren poseer los gerentes o directivos de los nuevos tiempos:
orientados al conocimiento, liderazgo, habilidades para comunicar, valores éticos y habilidad para
construir equipos de trabajo” (p. 100). Y la teoria del Instituto Internacional de Planteamiento de la
Educacién de Buenos Aires —-UNESCO (2000) El concepto de gestion educativa se entrelaza con la
idea del fortalecimiento, la integracién y la retroalimentacion del sistema. La gestién educativa
supone la interdependencia de: a) una multidisciplinariedad de saberes pedagdgicos, gerenciales y
sociales; b) practicas de aula, de direccion, de inspeccidn, de evaluacion y de gobierno; c) juicios
de valor integrados en las decisiones técnicas; d) principios Utiles para la accién; multiples actores,
en mdultiples espacios de accién; f) temporalidades diversas personales, grupales y societales
superpuestas y/o articuladas. (p.17). y la teoria de Robbins y Judge (1999) senalaron que “El
comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito
de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (p. 10). También
se ha podido corroborar con las investigaciones de Marcano y Finol (2007) quienes arribaron a la
siguiente conclusion “En relacion a la variable competencias gerenciales en los roles del director,
coordinador, mentor y facilitador, con sus respectivos indicadores, los resultados permitieron
ubicarlos en la categoria muy alto dominio de la competencia; esto pone en evidencia que, segin
Su propia percepcion, los directores y subdirectores de las escuelas basicas de | y Il etapas, poseen
las caracteristicas y cualidades requeridas para la conduccion de las escuelas que gerencian” (p.
429). Asi mismo, se pudo corroborar con los estudios realizados por Garcia (2009) en su tesis
Gestion escolar como medio para lograr la calidad en instituciones publicas de educacion primaria
en Ensenada, Baja California, arribando a la siguiente conclusion: “La gestion escolar es
determinante en la calidad de una escuela de educacién primaria. La gestion escolar, asi como, sus

formas de ejercerla se enfocan en la teoria de la administracién gerencial y la administracion
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humanista, sin embargo la jornada laboral de los directivos es consumida mas por la solucién de
problemas imprevistos que por actividades administrativas, dejando casi sin atencion al factor
pedagdgico. Por tanto las actividades que realizan los directores impactan en la calidad de la
escuela sea de forma positiva o negativa” (p. 99). Finalmente Camara (2010) en su tesis Conflicto
cultural y comportamiento organizacional de los centros educativos, llego a la siguiente conclusion:
Los indices de los Factores de la Cultura Organizacional varian, no solo dependiendo del tipo de
establecimiento educativo, sino también del nivel de ensefianza, lo que significa que los grupos de
profesores distintos, que ejercen funciones en el mismo tipo de establecimiento educativo,
presentan valores significativamente distintos para los mismos indices, siendo ejemplo de eso las
diferencias observadas entre Educadores de Infancia y Profesores de 1.° Ciclo, profesionales que
ejercen funciones en el mismo tipo de organizacién, pero mismo asi distinguen de forma significativa

en lo que se refiere a los indices de los Factores de la Cultura Organizacional.

Respecto a la hipotesis especifica N° 01: la prueba de contraste de la razén de verosimilitud
sefiala que el modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas (x?=10,360;
p<0,05), como para gestion educativa (x?=53,081; p<0,05) se ajusta bien a los datos (Desviacién y
estadistico x2 de Pearson con p>0,05); y explica el 83,8% de la variable dependiente (conducta
individual), lo cual indica que las competencias directivas y la gestion educativa influyen
significativamente en la conducta individual de los profesores de instituciones educativas del distrito
de Putumayo, Region Loreto, 2016. Este resultado concuerda con la teoria de Robbins y Judge
(1999) Las actitudes de los individuos se basan en tres componentes; el cognitivo, que permite
analizar, evaluar y juzgar un hecho o fenédmeno suscitado en la organizacion, el afectivo, que permite
evocar sentimientos ya sean de alegria o de angustia 'y el comportamiento, que activa la intencion
del individuo por realizar una tarea de forma eficiente. Asi mismo, sefialaron que, en los ultimos
afios las investigaciones sobre comportamiento organizacional se han direccionado hacia tres
actitudes de los individuos en el trabajo. El primero es la satisfaccién en el trabajo, todo individuo
que realiza un trabajo debe sentir una alta satisfaccion, por lo tanto sus sentimientos sobre el trabajo
que realiza sera positivo. La segunda es el involucramiento en el trabajo, actitud relacionada con el
nivel de desempefio laboral de un individuo y a su identidad con la organizacién. La tercera es el
compromiso organizacional, actitud que se refiere al grado de identidad que un individuo tiene con
su organizacion, especificamente con trabajos especificos. Y la teoria de Chiavenato (2015) que
afirmo “las personas hacen a la organizacién, son la energia que la mueve, la inteligencia que la
nutre, el talento que la hace dinamica y las competencias y habilidades que la llevan al éxito” (p.
180). Estos resultados concuerdan con la investigacién de Montero y Saravia (2014) en su tesis
Gestion educativa y desempefio de los docentes de la institucion educativa N° 1231 UGEL N° 06
del distrito de Ate. Llego a la siguiente conclusion: La gestion educativa (correlacion alta) y sus
dimensiones gestion institucional, gestion administrativa, gestion pedagdgica y gestion comunitaria
(correlaciébn moderada) se relacionan significativamente con el desempefio de los docentes de la
instituciéon educativa N° 1231 UGEL N° 06 del distrito de Ate. Asi también Coca (2015) en su tesis

doctoral titulada Gestién directiva y competencia administrativa segun los docentes de los
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CETPROS publicos de Huaura, 2014, presentado la siguiente conclusién: La Gestion directiva se
relaciona directa y significativamente con las competencias administrativas; planificacion,
organizacion y direccién, segun los docentes de los CETPROS publicos de Huaura, 2014.

Aprobandose la hip6tesis a un nivel de relacién alta.

Respecto a la hipétesis especifica N° 02: la prueba de contraste de la razén de verosimilitud
sefiala que el modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas (x?=10,346;
p<0,05), como para gestion educativa (x°=54,408; p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacién
y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica el 84,6% de la variable dependiente (conducta
grupal), lo cual indica que las competencias directivas y la gestiébn educativa influyen
significativamente en la conducta grupal de los profesores de instituciones educativas del distrito de
Putumayo, Regién Loreto, 2016. Estos resultados concuerdan con la teoria de Robbins y Judge
(1999) quienes sefalaron que “un grupo se define como dos o mas individuos que interactuan, que
son interdependientes y se relnen para lograr objetivos particulares” (p. 284). Y la teoria de
Chiavenato (2015), quien afirmé que “un grupo esta compuesto por dos o mas personas
interdependientes que se unen e interactian para alcanzar determinados objetivos. El
comportamiento de un grupo es mas que la suma de las conductas de los individuos que la forman”
(p- 272). Y la teoria de Griffin y Moorhead (2011) quienes precisaron que “Desde una perspectiva
gerencial, el grupo de trabajo es el medio primario por el cual los gerentes coordinan el
comportamiento de los individuos para alcanzar las metas organizaciones” (p. 227). Este resultado
se relaciona con la investigacion de Basilio (2014) en su tesis Competencias directivas y gestion
educativa en instituciones educativas del nivel primaria y secundaria del distrito de Hualmay, UGEL
09, 2014, concluye que: Las competencias directivas y sus dimensiones gestién del conocimiento,
liderazgo, habilidades comunicativas y valores éticos se relacionan positiva y significativamente con
la gestion educativa en instituciones educativas de los niveles de primaria y secundaria del distrito
de Hualmay, UGEL 09, 2014. Asi mismo, Sorados (2011) en su tesis Influencia del liderazgo en la
calidad de la gestion educativa, concluye que: existe un 95% de probabilidad que la variable
liderazgo y las dimensiones pedagdégico, administrativo e institucional se relacione con la calidad de

gestion educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03 de Lima.

Y respecto a la hipétesis especifica N° 03: la prueba de contraste de la razén de verosimilitud
sefiala que el modelo logistico es significativo tanto para competencias directivas (x?=10,434;
p<0,05), como para gestion educativa (x=51,858; p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacién
y estadistico x2 de Pearson con p>0,05); y explica el 83% de la variable dependiente (estructura
organizacional), lo que indica que las competencias directivas y la gestién educativa influyen
significativamente en la estructura organizacional de los profesores de instituciones educativas del
Distrito de Putumayo, Regién Loreto, 2016. Estos resultados concuerdan con la teoria de Robbins
y Judge (1999) quienes sefnalaron que “Una estructura organizacional define el modo en que se
dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades” (p. 519), esta definicion es ampliada

por Griffin y Moorhead (2011), quienes nos sefialaron que “la estructura organizacional es el sistema
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de relaciones de tareas, informes y autoridad en el cual se realiza el trabajo de la organizacién”. La
teoria de Chiavenato (2015), afirmé que “para que las instituciones puedan funcionar correctamente
deben tener una estructura que contenga e integre érganos, personas, tareas, relaciones recursos,
etc. Esta estructura funciona como un esqueleto y ayuda a coordinar los elementos vitales para el
adecuado funcionamiento de las organizaciones” (p. 106). Este resultado se relaciona con la
investigacién de Muriel y Hualpa (2014) en su tesis Comportamiento organizacional y desempefio
docente en las Instituciones Educativas del nivel inicial de la Red 11 UGEL 02, 2014, llegaron al
siguiente resultado: El comportamiento organizacional (correlaciéon moderada) y sus dimensiones
conducta individual, conducta grupal y sistema organizacional (correlacion alta) se relacional directa
y significativamente moderada con el desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel
inicial de la Red 11 UGEL 02, 2014.

CONCLUSIONES

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo
tanto para competencias directivas (x?=10,434; p<0,05), como para gestién educativa (x?=51,858;
p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica
el 83% de la variable dependiente (comportamiento organizacional), lo cual indica que las
competencias directivas y la gestién educativa influyen significativamente en el comportamiento
organizacional de los profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region

Loreto, 2016. Esto confirma la hipétesis y el objetivo general del estudio.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo
tanto para competencias directivas (x?=10,360; p<0,05), como para gestién educativa (x?=53,081;
p<0,05) se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica el
83,8% de la variable dependiente (conducta individual), lo cual indica que las competencias
directivas y la gestién educativa influyen significativamente en la conducta individual de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016. Esto confirma

la hipétesis 2 y el objetivo 2 del estudio.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo
tanto para competencias directivas (x?=10,346; p<0,05), como para gestién educativa (x?=54,408;
p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica
el 84,6% de la variable dependiente (conducta grupal), lo cual indica que las competencias
directivas y la gestion educativa influyen significativamente en la conducta grupal de los profesores
de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016. Esto confirma la hipétesis

2 y el objetivo 2 del estudio.

La prueba de contraste de la razon de verosimilitud sefiala que el modelo logistico es significativo

tanto para competencias directivas (x2=10,434; p<0,05), como para gestién educativa (x>=51,858;
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p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviacion y estadistico x? de Pearson con p>0,05); y explica
el 83% de la variable dependiente (estructura organizacional), lo que indica que las competencias
directivas y la gestién educativa influyen significativamente en la estructura organizacional de los
profesores de instituciones educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto, 2016. Esto confirma

la hipétesis 2 y el objetivo 2 del estudio.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Coémo influye las competencias
directivas y la gestion educativa
en el comportamiento
organizacional de los profesores
de instituciones educativas del
distrito de Putumayo, Regién
Loreto, 2016?

Problemas especificos:

A. ¢ Cbémo influye las competencias
directivas y la gestién educativa
en la conducta individual de los
profesores de instituciones
educativas del distrito de
Putumayo, Region Loreto, 2016?

B. ¢Cdmo influye las competencias
directivas y la gestion educativa
en la conducta grupal de los
profesores de instituciones
educativas del distrito de
Putumayo, Region Loreto, 2016?

C. ¢Como influye las competencias
directivas y la gestion educativa
en la estructura organizacional
de las instituciones educativas
del distrito de Putumayo, Regién
Loreto, 20167

Objetivo general:

Determinar como influye las
competencias directivas y la
gestiéon educativa en el
comportamiento organizacional de
los profesores de instituciones
educativas del distrito de
Putumayo, Regién Loreto, 2016

Objetivos especificos:

A. Determinar cémo influye las
competencias directivas y la
gestién educativa en la conducta
individual de los profesores de
instituciones  educativas  del
distrito de Putumayo, Regién
Loreto, 2016.

B. Determinar como influye las
competencias directivas y la
gestién educativa en la conducta
grupal de los profesores de
instituciones  educativas  del
distrito de Putumayo, Regién
Loreto, 2016.

C. Determinar cémo influye las
competencias directivas y la
gestion educativa en la estructura
organizacional de las
instituciones  educativas  del
distrito de Putumayo, Regién
Loreto, 2016.

Hipotesis general:

Existe influencia positiva y
significativa de las competencias
directivas y la gestion educativaen el
comportamiento organizacional de
los profesores de instituciones
educativas del distrito de Putumayo,
Regién Loreto, 2016

Hipotesis especificas:

A. H; Existe influencia positiva y
significativa de las competencias
directivas y la gestion educativa
en la conducta individual de los
profesores de instituciones
educativas del distrito de
Putumayo, Region Loreto, 2016.

B. H, Existe influencien positiva y
significativa de las competencias
directivas y la gestion educativa
con la conducta grupal de los
profesores de instituciones
educativas  del distrito  de
Putumayo, Region Loreto, 2016.

C. HiExiste influencia positiva y
significativa de las competencias
directivas y la gestion educativa
con la estructura organizacional
de las instituciones educativas del
Distrito de Putumayo, Region
Loreto, 2016.

Variable 1 Competencias Directivas

Dimensiones Indicadores item Esca_la_ Qe Nivel y
medicion Rango
conocimiento P
Influye .
2.Liderazgo Dirige 12 No optimo
30-70
. Reci j :
3.Habilidades Treacr::?nir:eerr:lsgzzes 13-18 ;: (l\;un_ca Promedio
comunicativas ! - asinunca 71-111
3: Aveces
» Honestidad 19 -24 4 C_a5| siempre Optimo
4.Valores éticos  Respeto 5: Siempre 112 — 150
Comunicacion
j nfian
S.Z(rqiti);])o en Confianza 25.30
Apoyo mutuo
Variable 2 Gestion educativa
Dimensiones Indicadores item Esca}a_ Eje Nivel y
medicién Rango
Participacion
1.Gestion Documentos de gestion 1-7 Deb
R o ebe
Institucional Organizacion y 1: Nunca mejorar
comunicacion 2: Casi nunca 31_72
3: A veces
Recursos 4: Casi siempre Regular
2.Gestion Monitoreo y supervision 8-14 5: Siempre 73-114
Administrativa  Normatividad
Excelente
Logros de aprendizajes 15-26 115-155

Diversificacion en el PCI
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3.Gestion
Pedagdgica

4. Gestion
comunitaria

Practica pedagégica
Evaluacion del
aprendizaje

Toma de decisiones
Innovacion y
capacitacion

Alianzas estratégicas con
instituciones de la

comunidad 27-31
Comunicacion y

participacién de los

PPFF

Variable 3 Comportamiento organizacional

. ) . . Escala de Nivel y
Dimensiones Indicadores Item medicion Rango
Responsabilidad
1. Qopducta Valores y actitudes 1-8 Inadecuado
individual 26 -61
Habilidades
Liderazgo 1: Nunca Poco
2.Conducta Comunicacion 2: Casi nunca
L 9-16 ) Adecuado
grupal Toma de decisiones 3: A veces
AR 62 — 97
4: Casi siempre
Ambiente fisico 5: Siempre Ad d
3.Estructura Recursos 18-26 ecuado
organizacional  Cultura 98 — 130

organizacional
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

METODO
Hipotético - deductivo

TIPO:
El tipo de investigacion es basica.

NIVEL
Explicativo

DISENO:

No experimental, de corte
transeccional correlacional causal

V1

V3

POBLACION:

La poblacién esta constituida por los profesores de
las instituciones educativas publicas, de los niveles
inicial, primaria, secundaria, técnico productivo y
Superior tecnolégico, del distrito de Putumayo,
Regién Loreto.

TIPO DE MUESTRA:
El tipo de muestra es no probabilistica.

TAMARNO DE MUESTRA:
Se seleccioné intencionalmente a los 97 profesores

de las instituciones educativas del distrito de

Putumayo.

Variable 1: COMPETENCIAS DIRECTIVAS
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
(Basilio, A. 2014)

Ambito de aplicacion: Docentes de instituciones
educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto

Variable 2: GESTION EDUCATIVA

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
(Montero y Saravia, 2014)

Ambito de aplicacién: Docentes de instituciones
educativas del distrito de Putumayo, Regién Loreto

Variable 3: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
(Muriel y Hualpa, 2014)

Ambito de aplicacion: Docentes de instituciones
educativas del distrito de Putumayo, Region Loreto

DESCRIPTIVA: Tablas de
estadisticas.

frecuencias y figuras
METODO DE ANALISIS DE DATOS
Prueba de Hipétesis

Sera cuantificada mediante el coeficiente de regresion
logistica multinomial.
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Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Institucion Educativa;
Nivel: Ubicacion:

A continuacién se le presenta una serie de items a las cuales Ud. debera responder
marcando con una (X) la alternativa que considere correcta teniendo la siguiente
consideracion:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

arwNPE

N° PREGUNTAS 112)|3 |4
ORIENTADO AL CONOCIMIENTO N |CN | AV |CS|S

1 El director recopila informacién relevante y lo aplica en
capacitaciones de la institucion educativa.

2 El director recopila informacion de las normas vigentes e
informa a los docentes.

3 | El director recopila informacion del sector educacion y se
halla disponible en la pagina de la instituciéon educativa

4 El director comparte informacién relevante para apoyar la
practica pedagégica docente.

5 | El director facilita informacion actualizada a los docentes
tutores.

6 El director facilita informacibn necesaria para la
implementacién de proyectos y planes de mejora de su
practica pedagogica

LIDERAZGO N |CN AV |CS | S
7 El director influye positivamente en los docentes para que
emprendan metas para su desarrollo profesional.

8 El director influye en los docentes para que asuman
compromisos de mejora en su desempefio pedagogico.

9 El director influye en los padres de familia para que
participen activamente en la educacién de sus hijos.

10 | El director dirige la ejecucién de proyectos hacia el logro de
objetivos institucionales a mediano plazo.

11 | El director encabeza actividades dirigidas a la innovacién
pedagdgica y planes de mejora.

El director lidera los procesos de la evaluacion de la gestion
12 | de la institucion educativa en el marco de mejora continua y
el logro de aprendizajes.

HABILIDADES de COMUNICACION N |CN]JAV|CS S
13 | El director propicia la comunicacion empética al realizar el
monitoreo a los docentes.

14 | ElI director pone atencion oportuna a los pedidos y
sugerencias de los padres de familia.
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15

El director respeta las opiniones de docentes, padres de
familia, estudiantes, etc.

16

El director informa a la comunidad educativa sobre los
avances Yy resultados de su gestion, en relacion a las metas
previstas.

17

El director maneja estrategias de prevencion y resolucion
pacifica de conflictos mediante el dialogo, el consenso y la
negociacion.

18

El director propicia un clima institucional favorable basado
en la comunicacion fluida, respetuosa y permanente.

VALORES ETICOS

CN

AV

CS

19

El director es honesto al comunicar cuales son las fuentes
que generan recursos financieros a la institucion educativa.

20

El director realiza balances transparentes de las actividades
economicas de la institucion educativa.

21

El director trata imparcialmente a los docentes respetando
las normas educativas vigentes.

22

El director respeta los acuerdos y compromisos contraidos
con los docentes y padres de familia.

23

El director se guia por un gran sentido de justicia y equidad
dando un lugar preferencial al derecho de los nifios y
adolescentes.

24

El director trata con equidad y cortesia a los padres de
familia.

TRABAJO EN EQUIPO

CN

AV

Cs

25

El director promueve una comunicacion fluida entre los
miembros de los equipos de trabajo.

26

El director informa con claridad sobre los resultados que se
espera de los equipos de trabajo en funcién de las metas
previstas para la institucion educativa.

27

El director designa funciones especificas a los docentes,
adres de familia y estudiantes.

28

El director inspira confianza para pedir orientaciones
respecto al cumplimiento de las comisiones de trabajo.

29

El director propicia el apoyo mutuo entre los docentes para
el desarrollo de las actividades programadas en el PAT.

30

El director gestiona la participacién organizada de los padres
de familia y otras instancias de la comunidad para el logro
de las metas de aprendizaje.

Gracias tu colaboracion es muy valiosa...
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION EDUCATIVA

Institucion Educativa:
Nivel: Ubicacion:

A continuacién se le presenta una serie de items a las cuales Ud. debera responder
marcando con una (X) la alternativa que considere correcta teniendo la siguiente
consideracion:

Nunca (N)

Casi nunca (CN)
A veces (AV)

Casi siempre (CS)
Siempre (S)

arwNE

N° PREGUNTAS 1| 2 3 | 4

GESTION INSTITUCIONAL N|CN|JAV|CS|S
1 Es usted convocado por la direccion de la institucién
educativa para participar en la elaboracién de documentos
de gestién (PEI, RI, PAT).

2 | La direccibn promueve la elaboracion de proyectos
institucionales para la mejora de la calidad educativa.

3 El reglamento interno de la IE es revisado y actualizado en
conceso.

4 | Tiene usted conocimiento del manual de organizacién y
funcién de la IE.

5 La direccion propone la organizacion de comisiones de
trabajo en funcion a criterios y caracteristicas de los
propios docentes.

6 La direccion mantiene una comunicacion horizontal con
todo el personal de la escuela.

7 La direccion promueve el cumplimiento y uso efectivo de
las horas pedagogicas.

GESTION ADMINISTRATIVA N|[CNJAV|CS|S
8 La direccion distribuye adecuadamente los recursos
economicos para atender las necesidades prioritarias de la
IE en servicio de los estudiantes.

9 La direccién le proporciona los textos y materiales
educativos necesarios para el trabajo pedagdgico en el
aula.

10 | La direccion supervisa el cumplimiento de la
calendarizacién del afio lectivo.

11 | La direccion administra adecuadamente el potencial
humano asignandoles comisiones, cargos, funciones para
el normal y efectivo desarrollo de la IE.

12 | La direccion realiza monitoreo a la practica pedagdégica de
los docentes.

13 | La direccion supervisa el cumplimiento de funciones de
todo el personal de la escuela teniendo en cuenta el
reglamento interno y/o el manual de funciones.

14 | El director vela por el cumplimiento de las normas emitidas
por el Ministerio de Educacion.

ol
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GESTION PEDAGOGICA

CN

AV

CS

15

La direccion promueve los enfoques pedagdgicos que
orientan el proceso ensefianza aprendizaje en su IE.

16

La direccion orienta su trabajo pedagégico en funcién al
conocimiento y atencion a las caracteristicas psicolégicas
e individuales de sus estudiantes.

17

La direccion le pide realizar la diversificacion en el PCIl en
base al diagnéstico de la IE.

18

La direccién con la participacion docente han definido las
estrategias metodolégicas a poner en practica en su |E.

19

El director promueve en los docentes el uso de diversas
estrategias didacticas para la construccion de los
aprendizajes significativos en los estudiantes.

20

El director orienta su practica pedagogica a conseguir
logros de aprendizaje en sus estudiantes.

21

La direccién con la participacion docente han definido los
criterios de evaluacién a considerar en los estudiantes.

22

El director le solicita periodicamente algin informe
estadistico o descriptivo sobre los logros y/o dificultades
de los estudiantes a su cargo.

23

Los directivos inciden en que los docentes analicen,
reflexionen y tomen decisiones sobre los logros y/o
dificultades apreciados en sus estudiantes.

24

La direccion promueve y evalGa el uso de los recursos
tecnolégicos y materiales de la escuela en las sesiones de
aprendizaje.

25

El director promueve la innovacién y capacitacion de su
personal para el mejor desempefio docente.

26

La direccion organiza y promueve su participacion en
jornadas técnico pedagogicas.

GESTION COMUNITARIA

CN

AV

CS

27

La direccion realiza alianzas estratégicas con
organizaciones civiles en mejora de la calidad educativa
de la escuela

28

La direccidbn mantiene relaciones con las instituciones de
la comunidad haciéndolos participar a través de
investigaciones que benefician el aprendizaje de los
estudiantes.

29

La direccibn organiza reuniones periddicas con los
miembros de la comunidad educativa para socializar los
retos, logros del trabajo pedagdgico y acciones para la
mejora.

30

El director mantiene comunicaciéon con los padres de
familia de los estudiantes haciéndolos participar para
mejorar las necesidades y demandas de la IE.

31

La direccion promueve la participacion de los padres de
familia en compromiso con la educacion de sus hijos en la
IE.

Gracias tu colaboracion es muy valiosa...
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CUESTIONARIO SOBRE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Institucion Educativa:
Nivel: Ubicacion:

A continuacién se le presenta una serie de items a las cuales Ud. debera responder
marcando con una (X) la alternativa que considere correcta teniendo la siguiente
consideracion:

Nunca (N)

Casi nunca (CN)
A veces (AV)

Casi siempre (CS)
Siempre (S)

arNE

N° PREGUNTAS 1] 2 31415
CONDUCTA INDIVIDUAL N|CN|AV |CS|S

Valoras el desarrollo de tus habilidades y capacidades.
Reconoces la importancia de tu rol en la IE.

Te actualizas y perfeccionas profesionalmente.

Muestras una actitud democratica.

Demuestras compafierismo cuando realizas alguna
actividad.

Expresas tus emociones de manera libre y espontanea.

7 Desarrollas habilidades cognitivas de manera espontanea.
8 Desarrollas habilidades emocionales que permiten la
integracion.

CONDUCTA GRUPAL N[CN|JAV|CS|S
9 Demuestras liderazgo en tus acciones.

10 | Mantienes una relacion adecuada con los profesores de la
IE.

11 | Realizas actividades teniendo en cuenta la participacion
de los demés.

12 | Te comunicas de manera directa y cordial con las
personas.

13 | Comunica tus pensamientos e ideas de manera libre y
espontanea.

14 | Eres asertivo cuando participas en las actividades de la |E.
15 | Demuestra autonomia y libertad en la toma de decisiones.
16 | Tomas decisiones teniendo en cuenta el consenso del
grupo.

17 | Participas en la toma de decisiones en beneficio del
desarrollo institucional.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL N|CN|JAV|CS | S
18 | Te adecua con facilidad en el ambiente laboral.

19 | Sientes comodidad y seguridad en el lugar donde realiza
tu labor docente.

20 | Realizas tus actividades de aprendizaje de manera
amena.

21 | Realizas mantenimiento a los espacios donde realizas sus
funciones.

G WIN|F

»




129

22 | Distribuyes los recursos de manera equitativa.

23 | Fomentas la generacion de recursos econdémicos y
financieros para la IE.

24 | Propones la innovacién tecnoldgica asumiendo riesgos.

25 | Orientas las actividades hacia el bienestar institucional.

26 | Realizas actividades en busqueda de mejorar el desarrollo

organizacional.

Gracias tu colaboracion es muy valiosa...
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Anexo 4. Confiabilidad y validacion de instrumentos

Base de datos de la prueba piloto — Competencias directivas
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Base de datos de la prueba piloto — Gestion educativa

No.
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Base de datos de la prueba piloto — Comportamiento organizacional
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Estadisticos de fiabilidad

N° de items
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Anexo 5. Certificado de validez
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS DIRECTIVAS
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Claridad?

N® __ DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Sugerencias
GESTION DEL CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
1 El director recopda informaciin relevante y lo aplica en capactacones 62 la )
insbtucién educaliva. v v ”
2| Eidrector recopia informacion de las normas vigentes e nforma a ks docantes. o v ”
3 El drector recopda informacidn dal seclor educacian y se halla dspanible en la ’ 7
pagina de Ia nsitucidn educaliva s 2
4 Bl director comparle informacian refevanle para apayar 1a practica podagigica ) P
dozznts, - ’ .
5 | B2 dreclor fadilita informacion actualizada a ks deoanles tulores. < v v
8 El dreclor facifia informacidn necesaria para fa snplemantacon de proyectos y pE 2 3
planes da mejora de su pracica pedagdgica
LIDERAZGO = . Si No Si No Si No
T El director inlluye posifivamente en los dooenles para qua emprendan metas para su - )
| desancllo profesional. i ¥ NS B
Elcitee!ornﬂuyemIoadocuﬂaoaamna&mmoonvomlmdemqaseusu / > o
| desempaiio pedagdgico. Eet
El diractor influya en los padres de famila para que parlicipan acvamena en la >
educacin de sus hijos. o ¥
10| El director diige fa ejecuckin de proyecios hacia el 910 de objelivos insitucionales | P
a modiano plazo. 4
11 | Eldirector ancabaza actividades dingitas a la innovaciin pedagégica v planes de P 2
| Mmejora /
12 | Eldirector idera los procesos de & evaluacion de I3 gesticn de 1 nstituckin = y
| educativa en el marco de mejora continua y of logro de aprendizajes. o <
| HABILIDADES COMUNICATIVAS Si No Si No Si No o
13 | Eldiector propicia la comunicacon empaica al realzar e maniloem a los docendas | o » -
14 | Eldirectar pone alendidn opartuna a los pedidos y sugarancias de ks padres de X p
iamilia.
15 | Eldrecior respela 1as cpiiones de dooanles, padres de fanila, esludianles, elc. -~ s -
16 Eldvedamfumahcommidadm"asobmlosmmyresmmdesu ”- P
n, en relackin a 1as metas previsias. e
17 | Bl dreclor maneja eslialegias da peevencion y resoluciin pacifica de coniclos S ,
mediante e diakogo, el conserso y ia negociacion. , =
18 | El dreclor propicia un chma inslitucional favorable basada en 1a comunicacian fuida, >
respetuosa y permanente. v <
VALORES ETICOS Si No No Si No
19 | El direclor es honesto al comunicar cuales son tas luenles que generan racursos v ¥ 4
financieros a la instilucién educativa, o L Y N
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20 | Eidirector reakza balances liansparenies de las aclividades econdmicas 02 a e 2
instifucian educatva. R | S
21 El director lralaimparGalimante a los docentes respetando as normas educalivas P
5 ” >
22 | Eldirecior raspela los acuerdos y compromisos conliaidas con los docentes y )
padres de famila, ¥ - >
23 El director sa guia por un gran santido de justicia y equidad dando un lugar o
preferondal a darecho da los niflos y adolescanles. ’ ’
24 Eldimtalacmeqmdywlesiaabspaaesmlmh ” »” ”
TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si | No
25 Elduedmpvunmmcmmmlmcibnhﬂamtebsmmsdebsequposm )
‘wabajo. - p e »
25 El drector informa con clandad sobee log resullados que se aspera de los equipos =
de trabajo en funcién de ias metas previstas para la insflucion educaliva. - v v
27 | Eldrector desgna lunciones especificas a los docanles, adres de famiia y
estudianies. el ” o
28 | Eldrecior inspica coofianza para pedi oriendaciones respacio & cumplimienta de las )
comisiones de lrabajo. P # ’ -
29 El drector propicia el apoyo mutuo enlre los docantes para el desarmodo de las
actividades programadas en el PAT. x5 - -~ o
30 El dreclor gastiona la partnpaccﬁn organizada de los padres de lamdia y obras = =
Inslancias de la comunidad para ef logro de las metas de aprendizaje. o o
Observaciones (precisar =i hay suficiencia): EXisTE U CLENCI
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: YORR & E B LRI o iiiiinisisicinsiiaciiins NS e . D90 2.8 ..
Especialidad del vatidador: ....... ... 0L R.Lx0........
B de...0k....del 2044
>
'Pertinencia: El itlem oxnresponde al conceplo tedrico fomiutado, '—j/ /
"Relevancia: El ltem e apropiado para regeesaniar al componenta o ‘ -
dimansian especifica del construclo -
*Claridad: Se entienda sin dilicukad na el eounciado del item. as 2 w
oY et ®
Nota: Suficencia, se dice suliciencia cuando los Rame pinleados e

son suficenias para medi |a dinansitn



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

135

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia®

Claridads

Sugerencias

ORIENTADO AL CONCCIMIENTO

Si

No

No

Si

No

El diracicr racopila informacian relevante y 10 aplica en capackaciones oe 1a
nsttucidn educaiva

=

<

El director recopila informacion de las normas vigentas e informa a ks docantes.

X

El director recapiia informacibn del sactar educacion y se halla disponiole en i@
inadeai } T

x

£l direcior compante informacitn relevanie para apoyar & praciica pedagagica
docents

€ drector faciila informacion aciuaizada 3 108 doceries Iiores.

ammnaimmmmmwiwmamy
planes de mejora de su prictica pedagdgica

Bl %> | ™ =

LIDERAZGO

No

El director influye positivamente en los docentas para que emprendan matas para su
cesamollo profesional.

El direclor influye en los docentes para que asuman compromiscs da mejora en su
desempedo L

El director influye en los 'padms de familia para que participen activamenle en |a
educacion de sus hijos.

»

10

El director dirige ta gjecucitn de proyecios hacia el logro de cbjstives instiluciondies
a madiano plazo.

1"

Bdieanremmmmdmuasahmmmmmyumde
mejora.

P P T 3

71?7

12

&l drector lidera los procasos de i evaluacion de |3 gestion de la institucion
educative en & marco de meiora continua y & logro de aprandzaes.

HABILIDADES COMUNICATIVAS

13

El director propicia 12 comunicacion empélica al realizar f monitoreo a Ios docentes.

Elancmfpmeaewa\opamaampedidosywwasdebspmsde
familia.

15

El director respeta Ias opiniones o docenles, pacres da famila, esludiantes, elc.

16

Eldiecmhﬂmalamuidadedwdvasobnlosmnmymulﬁosdasu
geslitn, en refacicn a las metas previstas.

L I P 17 D PO VN N [V

17

El direclor mansja estralegias de prevendtn y resolucian pacifica ce conficlos
meckante sl diakego, &l consenso y Ia negociackin,

18

Y)-(hymga

»

E I Y IO P 7

£l director propicia un clima nsftucional favorable basaco en la comunicacian fluida,
respaiucsa y permanende.

>

VALORES ETICOS

No

Si

No

19

El director es honesio af comunicar cuses son las fuentes que generan recursos
financieros 3 13 instilucidn educativa.

¥

0

El diractor realiza balancas transparentes de las actvidades econdmicas de la

»
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institucion educaliva.

El director trata imparcizimente a los docentes respetando las normas educativas
vigentes.

Eldrector respala los acuardes y compromisos conlraidos con los docentes y
padres de famiia.

El drector se guia por un gran senlico de justicia y equidad danco un lugar
preferancial al derecho de los nifos y adolescantes.

El director ¥rata con equidad y cortesia a los pedres dea famika,

TRABAJO EN EQUIPO

No

El director promueve una comunicacian fiida entre ks miembros de bs aquipos de
trabajo.

(@ x| x| >

®la|x * | =

El declor informa con diaridad sobre 1o resukados que 88 espera de 105 8aupos
e Irabajo en funcitn de les metas previstas para la insltucidn educativa.

A3

p

El drector dasigna funcicnes especificas a los docantes, adres de familia y
eshudianias.

=

El director inspira confianza para pedir onentaciones respecto al cumpimiento da las
comisionas de rabajo.

El girector propicia el apoyo mutuo entre los docantes para el desammolio de las
actividades programadas en el PAT.

X Ix x| X |2x] X [» [£

"El dreclor gestiona a particpacion organizada de 106 pacres 08 famila y olras
Instancias de fa comunidad para el logro de las metas de aprendizaje,

<,

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ Ex19TE S UT\CAENCI A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}£]

'Pertinencia: El item coresponda al conoapto feérico formulado,
*Relevancia: El lem es spropado para representar al compenente o
dmension especiica del consinuci

*Claridad: Se entiends sin diicultad alguna el enunciado del item, es
congiso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuanda bos itemns planteadas
sen suficentes para madir fa dimensian

Aplicable después de corregir

[1

-----------------------

Especialidad del validador: ... 2QCTOR. . B . B ACATRY e oo eeeen

No aplicable [ ]

ONE: 223X EL D,

T B

Shfeteary

Firma del Experto Informante.
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DIMENSIONES / items

Pertinencia' |Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

GESTION INSTITUCIONAL

Si No

Si

Si

E3 usled convocado por 1a dreccion de 1 instilucion educaliva para participar en i3
eaboracin de documentos de geslion (PEI, RI, PAT).

v

»

La direccitn promuave a elaboraciin de proyecios mslilucionales pars la mejora de

2 calidad educaliva.

v

El reglamento Wnlesno de fa IE es rovisado y aclusizado en canceso.

Tiene uslad conecimiento del manual da organizacitn y Tuncidn de i IE.

/
v
—

La direccién prapone |a organizaciin de comsionas de Irabajo en funcidn a crilesos
y caracterislicas o ks propios docentes.

N

La diveccitn manliane una comunicacon harizankal can todo el persanal de 12
escuela.

h

La direccion promuave el cumplimiento y uso electivo de 1as horas padagogicas.

'GESTION ADMINISTRATIVA

La dieccidn diskibuye adecuadamenie 108 16ci 08 econinisos para akander ias
necesidades pioriarias da la IE en sarvicio de los estudantes.

La direccian le proporciona los texlos y malesiales educalivos necasarios para el
¥abajo pedagigico en el aula.

10

La direccidon suparvisa ef cumplimiento de ia calendarzacion del afio lectivo.

1"

La direccin adminislra adecuadamente & polencial humano asignandoies
comisiones, cangos, luncicnas para el normal y eleclive desarrallo de 1a IE.

12

13

La direccion realiza moniloreo a |a praciica padagdgica o8 los docentes,

La direocion supenisa ef cumplimiento de funcionas de fodo el personal de &
escuala teniando en cuanta el reglamento #ilerno yo el inanual de funcicnes,

14

El dreclor vela por el cumpliniento de las normas emitidas por al Ministerio de

Edugiaiin,
'GESTION PEDAGOGICA

St No

15

La diraccion promuave los enfoques pedagdgicos que orientan el proceso
ensefianza aprendizap en su lE

16

La direccion onenta su irabajo pedagiogco en funcidn al conccimento y atendtn a
las caraclerislicas psicoldgicas e individuales de sus estudiantes.

w

La direction be pide reakzar la diversificacion en el PCIen base al diagndstion de la
IE.

La direccion oon la participacion docente han definico kas eslralegias metodologicas
a poner en praclica en su lE.

El diractor promuave en los docentes el uso de diversas eslrategias didactcas para

estudantes.
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21 | Ladreccin con Ia participacion docents han definido los crilenos de evaltacon 2 > /
| corsiderar en Jos estudiantes 4 o
” El director Ie solicita penddicamente algun adorme esladistico o descriplive solwe los b ’ o
logros yio dficuitades o2 los estudiantes a su cargo. -
23 Los directivos inciden an que los docentes analicen, reflexionen y lomen decisiones . . ’
sobre los logros ylo dificulades apreciados en sus estudianies. * ¥ s
24 La dreccidn promueve y evalia &l uso de los recursos tecnoldgicos y maleriales de / v
: i3 escuela en |as sesiones do aprendizaje. ¥
25 Eldirector promueve 1a Binovacion y capacitacion de su parsonal para el (reje v 50
desempel docenle. v
26 La dreccion organiza y promuave su parlicpacian en jomadas Itciico pedagigcas. -~ ” v
GESTION COMUNITARIA o Si No Si No Si No
27 La direccidn realiza alianzas estralégicas con organzacionas civiles en mejra de la
caiidad educaliva de la escueta E = ol
La direcadn mantiene relaciones con las instituciones de 1a comunidad haciéndolos
28 | participar a ravés de investigaciones que banefician el sprendizaje de los e v v
estudianies. =
La direcciin crganiza reuniones periodicas con los miembros de & comunidad
29 | educaliva para sccialzar los relas, ogros del ¥abajo padagdgico y acciones para ta » v =
mejora.
0 El direclon imantiene comunicacian con ks padres de familia de ios asludanins ’ v »
haciéndolos parficipar para mejorar |as neceskdadas y demandas de la |E. =]
11 La diveccion promuave |3 participacitn de los padres de famila en compromiso con ]
la educacidn de sus hjos en 1a IE B - d ”
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EM{STE SLE L CAenIC D
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ['-/ | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: .......ioboiitee.... 6 S L S I A ": ................... DM .....20.580428. . .........
™ N N~ 2 . s { /
Especialidad del validador: ... .. 0 AL S T DA il A e S LA .“:...;.......:.(t..!!...».‘. A
il de.. S £ del 2004
TPertinencia: El item corresponde A conceplo ledeioo lormulado.
*Redevancia: Bl ilem es apropiade para repeesentar al componente o
dimensiin espacifica del construcio
MClaridad: Se enfiende sin diicultad siguna el enunciado del item, es /

canciso, exack y tireclo

Nota; Sufciendia, se dice suficiencia cuando bos items plameadas Firma del E@M
son suficientes para medir 13 dimansin _
‘A‘
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DIMENSIONES / items

Pertinencia' |Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

GESTION INSTITUCIONAL

Si No No

Si

Es ustad convocado por ls direccidn de la instiluciton educaliva para participar en &
elaboraciin de documentas de gesion (PEI, RI, PAT).

L

w

La direccitn promuave [z efaboracion de proyactos institucionales para la mejora de
la calidad educativa.

El reglamento niemo de I3 IE s revisado y actualizado en conceso,

Tiens ustad conocimiento del marual de organizacion y funcian da la |E,

LS B ) )

La dreccidn propone |a organizacian ds comisicnas ¢ irabajo en funcién a crisenos
y caracleristicas de los propios docantes.

-l o

La direccidn manfiene una comunicacion harizontal con fodo el personal de la
escueia

La direccion promueve el cumplimiento y uso efectivo de Ies haras pedagdgicas.

GESTION ADMINISTRATIVA

No

La direccian distribuye adecuacamente los recursos econémicas para alender las
necesidades pricitarias de g IE en senick de los esludiantes.

Yy Blrly |2 [Mxlw

> Q;X * [n|nl ¥

La dreccian le propoeciana ks fexlos y matensles educaivos necesarios para el
trabajo padagbgico en & aula.

10

L3 direccian supervsa el cumpimento de |a calendarnizacidn del ano lactivo.

1

La direccion administra adecuadamente ¢l potencial humano asignéndoles
comisiones, cargas, funciones para el normal y efectivo desarrolio de la IE.

12

La direccion realiza maniloreo a la préclica pedagégica de los docentes.

13

La gireccidn supervisa el cumpimiento de funcianes de todo &l personal de 2
escuela teniando en cuenta ef reglamento intermo yio &l manual de funciones.

14

£l director veda por el cumplimianto de ias normas emiticas por el Ministerio de
Educaciin.

bl N R S I 1) 2

GESTION PEDAGOGICA

15

La diraccion promueve i0s enfoques pedagbgicos que arientan el proceso
ensafianza sprendizaje en su IE.

b3

16

La direccitn onenta su lrabajo pedagogioo en funditn al conocimiento y atencian a
las caracteristicas psicoldgicas e ndividuaies de sus estudiantes.

1w

La direccitn ke pice realizar 2 diversificacian en el PCI en base al diagnéstico de |2
IE.

x (x> 25 |2 Bl BIx| 2B ¥ | 5 ¥ x| = [2

18

La direccitn con I parliapacion Gooente han definio 185 estrategias Melodologicas
8 paner en préctica en su IE.

*

¥ |

19

El diractor promugve en los docentes ol uso de diversas estrategias didiclicas para
ia construccidn de los aprendizales signficatios en los estudiantes.

x

El director orienta su practica pedagdgica a conseguir logros de aprendizaje en sus
astudantes.

L A B N e e B N Y
g
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21 La direccidn con |z participadion docente han defimido kos criterios de evaluackin a
considerar en los esludiantes.

2 El director be salkcita periddicamente algin nforme estadistico o descriptivo sobra los
fogras yio diicultades de los estudiantes 3 su canmo.

2 Los drectivos inciden en que los decentas analican, reflesdonen y tomen decisicnes
sobre los logres yio dificuliades apreciados en sus estudiantes.

* = [y
XXF

Lz drecchn promueve y evallia el uso de ios recursos lecnoldgioas y matenaes de
I2 escuela en |as sesiones de aprendizaie.

1 director promuave la innavacidn y capacitacitn de su personal para el mejor
desempedio docante.

-% - v

GESTION COMUNITARIA No

vl

 [Zlafx ] %[x |x

La direccion regliza @ianzas esiralégicas con organizaciones dviles en mejora da la
calidad educaliva de la escuela

La direccitn manliene relaciones con 183 instiluciones 66 13 comunidad hacendoics
panicipar 2 ravés de invasligaciones que benefician el aprendizae de los =
eatudiantes,

2
25
25 | La diraccion organiza y promueve su participacion en jomadas tecnioo pedagdgicas.
iy
i)

* | ¥

.xx

La direccitn organiza raunicnss periddicas con los miembees de la comuridad
educativa para sccializar ios refos, logros del frabajo pedagodgico y acciones para la »®©
mejora.

P
>

El girector mantiensa comunicacian con los padres de famiia da los estudiantes
hadiéndoios parlicipar para mejorar las necesidades y demandas de la IE. >

x
*

a1 La direccion promueve 2 partiopaciin de ks padres de famidia en compromiso con :
13 educacitn de sus hios en la IE. A »’

P

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ E JASTE SUFiCiERCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: . S0EROR... AL, Tl B B e, v DNI...OSZ3XFAD ...
Especialidad del validador: .. ROCTRRZ.... BN, EDUSAGIGH....

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

‘Pertinencia: £l ilem correspande al concapto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para raprasentar al componenie o
dimansidn especifica del constructo

Claridad: Se enliende sin dificuliad alguna &f enunciado del ilem, es
conciso, exaclo y dvecio e

~
Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando kos itlems planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medi 1a dimension
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il DIMENSIONES | ilems Pertinencia' Relevancla? |  Claridad® Sugerencias
| conpucTA INDIVIDUAL - 51 | Mo 5i_ | No |51 [Me
1| Waloras el desamoilo de lus habildades y capacidades. < | | r -
2 Reconoces |aimporiencia de bu rol en la IE, e # v
1 | Te aclmizas y parfecionas profesonslmente. " I* -
4 | Muesiras una acliiud democica. - £ v =
§ | Demuesias compariersma cuando realzas alguna aclividad ™ - -
& | Exproong lex emociongs de marsers e g ssporianes, = o e
[ ﬂemwlhahatdrdn:hamg‘ﬂmda manesa esponline, - - =
i Desarrolias habililadas emocionzles que pammilen B inlegraciin, o i =
CONDUCTA BRUPAL 5i | No Si_ | Ne [Si | No
9 | Demuesiras liderazgo an bus acciones. ~ 1 | » - B
10| Manfienes una relackin adecuada con s profesares de la IE. e | -
1 Fealizas aclividadas leniendo an cuanta la participackin de los demds - - -
12| Te comunicas de manera direscla y cordial con las parsonas. L il N ]
13| Comaunica hes persamianios @ kleas de marara bore y esponliises, -~ # ..--
14| Eres aserive cuando parlicpas en ks aclividades de la IE. ¥ ~ |
15 | Demuesira autonomia y iberiad en la loma de decisiones. - E = -
16 Tumas decisiones lenienda en cuenia & consensn il gropo. ” ol il
AT | Participas en ka loma de decisiones an baneficio dal desamollo insfitucional ¥ i’ -
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 5i | Mo Si__ | Mo |SI | Ne
18 Te adecua con lacilidad en & ambenis Isboral. » - -~
19 | Sientes comodidad y sequridad en el ligar donde realiza fu labor docenda. ¥ i -~
| 20 | Realizes lus aclividades de aprandizeje de manera amena. B » # -
21 | Realzas manenimiento a kos espacios donde realizas sus luncones. - f -
22 | Casbribuyes ks recursos de manera equitaiiva. # = -
Z3 | Fomenlzs a generacitn de recursos sconbmicos y linancieros para 3 IE. o - ) -
24 | Proponas la innovacion lecnaoldgica asumisnds resges. » - -
35 | Orientas las actividades hacia ol bienestar insilucional, _ r- rd =
26 ﬁahﬂﬂﬁdﬂﬂmmihmdﬂ_fgﬁ dasarolls ceganizaciona. -~ - ul
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__~ « °* AJC A
Opinién de aplicabilidad; Aplicalile [/ ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Fele? y

Apellides y nembres del juez validador, Drs ... 0 L

DML ....A5 2l T
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-\. - r .'-- ¥
) bl [ RIS I ; ' i s D e . bl FE Dol Oy
B B B0 0 s om0 B B e

E=peclalidad del validador: .. LR85 GS0M I sTRA Qo De fe €ouvcacion! &

D de...Ck....del 20,45

"Pertinencia: El ilem comesponds al conceplo tedrico formulado.

Relevancia: El item s apropiack para mprasentar al companenia o . r .
dimansitn especifica del consinoacto |
*Claridad: Se anliends ain dificullad alguna & enuncado dal ilen, e =

conciEn, axaclo y direcio -
Heda: Suficiancia, =e dica suficiancia cuando los flems plantaados Firnma del &W
Qoa2® e

a0n suligienies para medin ka dimensian
v ™
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N® DIMEMSIONES [ iterns Pertinencia’ |[Relevanciaz Claridad?® Sugerencias
COMNDUCTA INDIVIDUAL S Ni 5i No | §i Mo
i Valaras el desarmllo da {us hebilidadas v capaadades #* § £
2 | Reconaces |z imporiancia de hu rol en la IE. £ X K
. Te aclualizes y parfaccionas prodasianaimente, o 3 ]
- Muesiras una aclitud democrafica, R | = £
] Demuestras compadierisme cuando realizas alguna acividad, o A i
6 Exprasas (s amocionas de manera lione v esponlanea o £ 3
7 Desarralas habalkdades cognivas da manera esponl&naa. i ot K
B Desarralas hebilidedes emockonales que permilen |a integraciin, ¥ 3 £
CONDUCTA GRUPAL Si Mo i No 5i Mo
8 Demuesiras liderazgo en lus acciones. [ X r
10| Mantienas una relacion adecuada con les profassnas de la IE- # F X
ik Fealizas aclividades leniando an cuenta la paicipacitn de s demas. £ X ¥
| 12| Te comunicas de manera dinecta y cordial con las personas. Fi ¥ #
13| Comunica s perdamiendas e ideas da manera libre y espantanes, £ i "
14 | Eres aserivo cuanda parficipas &n 1as acividades de la IE. " P A
15 | Demausalra aulenamia y bartad en |z toma de declgiones, A " i«
| 16 | Tomas dedsiones feniendo en cuenla @l consensa dal grupo. ¥ i
17| Participas en la lorna de decisionas en henaficia diel desarmolly irsStusional, i [ 3
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si M 5i Mo | 5i Mo
18 | Te adecua con Faciidad en el amiblante laboral, " £ n
19 | Sientes comodidad y sequricad en el lugar dands resliza u kabor docenle. P w »
20| Realizas fus actvidades de sprendizale de manera amena. M £ &
21 | Realzas manterimiento a los espacios donde realzas sus huncicnes. K » 3
22 | Dislribuyes los recursos de manera aquilaliva K, * of
22 | Fomenlasla gereracion de recursos econdmicos y financikenas para la IE. .2 E
| 24 | Prapones la innvackin lacnoligica asumiendo riespos. K ¥ A
28 | Orierias las acfividackas hacia al bienaslar inslijucknal i " £ |
26 | Realizas aclividades en basqueda de majorar al desarmalio orgenizacional, X i il
Observaciones (precisar si hay suficiencia);_ EXI9TE SuvTWagrcif

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable despudés de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Dr.: .. HERGOR,. NERD, File DE Megie

DNI:..@SA3 TR
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Especialidad del validador: . e Tl i, i B e e
B R de. T del 20 4.5

'Pertinencia: Bl Bem coresponde al cancepdo bedico formulado.
*Relevancia: El ilern es apropiedo para representar al camponenia o

dimensidn espacifica dal cansbructo
*Claridad: S¢ entiende sin dificukad alguna &l enunciada del ilem, es
i

CONCisn, eXacks ¥ drecin T
Ll
Firma d Informante.

MNota: Suficlencia, se dice suliciensia cuando los Bems planteados
san suiciertes para medir la dimansion
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Anexo 5. Base de datos

Base de datos variable Competencias Directivas

Total

82

96
91

81

62
129

96
147
120

90
146
150
132

87
91
100

85

80
104
110
107

85
100
102

Trabajo en equipo

3

5

Valores éticos

3

41 4| 4| 4

41 4| 4] 4

3

4, 4] 4

5

5

3

Habilidades
comunicativas

5

41 4| 4

5

3

4] 4| 4

5

3

4

4| 4

3

41 4] 4

3

Liderazgo

2

4] 4] 4

2

9110|1112 13| 14|15|16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30

4

8

3

2

7

Orientado al
conocimiento

3

4 4| 4| 4

4 4| 4] 4

3

1

4

No

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

22

23] 4] 4] 4| 4

24| 4] 4
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67
107

59
99

94
122

63
77
95
35
99
58

62
136

64
120
125

60
144

92

85
56

146

76
141

55
63
145
142

67

97

5

4

3

5

4, 4] 4] 4

4| 4

5
5

1

2

2
5
5

5

3] 4] 4] 3

1

4

4| 4
41 4| 4

2
4| 4

41 4| 4

4| 4

5

3

3

5

3

3| 4| 4| 4
4] 4| 4| 4

4

3
1

4| 4| 3| 4| 4| 3| 4| 4| 4] 4

4

3

3

4] 4] 4

5

4

5

5

41 4| 4] 4

5

5

4 4| 4

5

4 4| 4| 4

3

3

41 4| 4

3

5

4| 4

4

4| 4

25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55




147

90
131
149
135
141
135

96
139

64
142
134
137
134

60
90
86
41

38
108

66

54
61
124

97
103
150

78
139

99
68
144

5

5

3

4

3

4, 4] 4

3

5

5

3

4| 4

5

3

4] 4| 4| 4

4| 4

3

4| 4

3

4 4| 3

5

41 4| 4] 4 4] 4] 4] 4

4

4

3

2

4| 4

56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74 4] 4
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84| 4| 4| 4

85

86
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67

73
97

66

95

58
78

41

93

5| 150

4] 141

5

5

2

3| 4] 4| 4

3

87

88
89
90
91

92

93

94
95
96
97
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Base de datos variable Gestién Educativa
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56
115

83
145

56
86
87
55
105

82
56

145

68
138
137

48
149

77
75
57
155

83
139

41

50
142
143

87
93
96
140

5

4

4

4

4| 4

3

5

5

41 4| 4

2

4| 4

4| 4

41 4| 4

5

5

3

4

5

3

5

41 4| 4| 4

3

4| 4

3

4| 4

5

5

5

4| 4] 4

4| 4

2

3

41 4] 4

4

3

41 4| 4| 4

3

4

3

5

27

28
29
30
31

32

33
34

35| 4
36
37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48
49

50
51

52

53
54
55
56

57




151

150
152
146
143

81
144

41
150
131
122
131

50
91

99

64
57
138

50
78
45
124

92
115
155

48
153
105

52
151

81

52

4

5

41 4| 4

4| 4

1

5

1

5

5

4

3

41 4| 4| 4

4

4

5
2

1

4| 4] 4

4| 4

4| 4] 4

5

5

5

4] 4| 4] 4] 4| 4] 4

3| 4 4| 4

4] 4| 4| 4

5

3

5

4] 4| 4] 4| 4| 4

3| 4| 4] 4| 4| 4

3

4

4

5

4 4| 4| 4| 4| 4

5

58
59

60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85
86

87

88
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84
52
149

83
85
79
146

67

82

2

4] 4

3

89

90
91

92

93
94
95
96
97
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Base de datos variable Comportamiento Organizacional

Total

99
82

12
122
117
121

72
129
127
130
126
130
126

82

88
122
124
108
117
124
118

30
78
72
35
125

Estructura organizacional

Conducta grupal

9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26

Conducta individual

8

No.

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22

23
24
25
26
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46
117

86
123

34
69
81

41
119

78

36
130
107
123
128
118
126

72
122

47
130
108
121

32

41
122
120

78
88
122
127

27

28
29
30
31

32

33
34

35
36
37

38
39

40

41

42

43

44
45

46
47

48
49

50
51

52

53
54
55
56

57
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119
130
122
129

84
122

27
130
125
124
118
127
121
119

85

41
122

48

81

35
122

88
117
121

47
130

78
38
122

66
30

58
59

60
61

62

63
64

65

66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85
86
87

88
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75
37
130

12

84
72
122

88
79

89

90
91

92

93
94
95
96
97




