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Resumen

En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacion entre las
habilidades directivas y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la
Red N° 08 San Martin de Porres, 2020.

El disefio de la investigacion fue no experimental, de tipo basica, el método
fue hipotético deductivo, con una poblacién de 241 docentes, con una muestra de
115 docentes y el muestreo fue no probabilistico por conveniencia o intencional. Se
utilizé la técnica de encuesta y el instrumento fue un cuestionario que fue
debidamente validado a través de juicios de expertos y determinando su
confiabilidad mediante Alfa de Cronbach (0,975 y 0.975) es de alta confiabilidad.

En la presente investigacion se arribd que el 47% de los encuestados
manifiestan que las habilidades directivas se encontraron en el nivel regular y el
48,7% de los encuestados manifiestan que el compromiso laboral se encontré en
el nivel medio. Concluyé segun la prueba de Rho de Spearman (r = 0.998) indica
una correlacion positiva muy alta, asumiendo que existe relacion significativa entre
las habilidades directivas y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas
de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020.

Palabras clave: Habilidades directivas, compromiso laboral, habilidades

conceptuales, habilidades humanas y habilidades técnicas.
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Abstract

In this research, the objective was to determine the relationship between
management skills and labor commitment in the Educational Institutions of the
Network No. 08 San Martin de Porres, 2020.

The design of the research was non-experimental, of basic type, the method was
hypothetical deductive, with a population of 241 teachers, with a sample of 115
teachers and sampling was non-probabilistic for convenience or intentional. The
survey technique was used and the instrument was a questionnaire that was duly
validated through expert trials and determining its reliability using Cronbach Alpha
(0.975 and 0.975) is highly reliability.

This research found that 47% of respondents show that management skills were at
the regular level and 48.7% of respondents show that work commitment was at the
middle level. It concluded according to Spearman's Rho test (r x 0.998) indicates a
very high positive correlation, assuming that there is a significant relationship
between management skills and labor engagement in the Educational Institutions
of the 08 San Martin de Porres Network, 2020.

Keywords: Management skills, labor engagement, conceptual skills, human skills

and technical skills.
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|I. INTRODUCCION

A nivel internacional, Weinstein y Mufioz (2017) informan a través de la encuesta
realizada en Chile por el Centro de Estudios de Politicas y Practicas en educacién
,que los directivos en un 53% no cuenta con un equipo de trabajo adecuado, el
44% presenta deficiencias en cuanto a las competencias que debe tener un
directivo para cumplir con los requisitos que implica este cargo, el 75% cree que
no puede incidir en mejorar el trabajo de los docentes, y el 74% cree que no puede
influir en mejorar el compromiso laboral, siendo indispensable que se fortalezca
primero las habilidades directivas. Una de las causas que se presentan es que en
las escuelas carecen de politicas que puedan brindar incentivos a los maestros,
lo que le daria mas herramientas para poder desempefiar sus habilidades y
realizar trabajos mejores, Estrada y Mamani (2020).

En México, Sagredo (2019) verifico que la idea de ser maestro lo ven como
un empleo pasajero, ya que por eso no demuestran sus habilidades al maximo, lo
ven como algo temporal. S&dnchez y Franco (2019). Estudios relacionados con el
compromiso dentro de las empresas en el pais de México, en comparacion con
otras naciones que le dan mas interés a la mejora de los sistemas de educacion.
Galarza y Paredes (2020) Ahora es esencial que las empresas logren establecer
enlaces con sus colaboradores para que de esa manera se pueda lograr el
compromiso de la entidad. El desempefio de los maestros se ha convertido en
una directriz esencial en el desarrollo del mismo y en la consecucion de las metas,
por ello se busca el compromiso de los colaboradores para lograr mejores éxitos
de la empresa, lo que trae mejores y mas altos indices de productividad lo que se
refleja en mayores ganancias para la empresa. Actualmente, los gobiernos toman
en cuenta que las destrezas del director es una habilidad que aqueja a la mejora
del sistema educativo, también se considera una falencia el desenvolvimiento de
los maestros, una prueba es el resultado que los estudiantes obtienen durante los

examenes internacionales.

A nivel nacional, los directores podrian mejorar sus habilidades directivas

para poder motivar al personal que tengan a su cargo, generando en ellos el



compromiso con la institucion, reconociendo sus logros y méritos de forma
personal como individual Freire y Miranda (2018, p. 54). Por otro lado, el clima
dentro de la institucion se visualiza como la unién de aspectos que estan
relacionados, y que afectan a sus colaboradores, y se refleja en el desempefio
gue demuestran en un determinado momento al trabajar para lograr las metas.
Brito, Pitre y Cardona (2020). EI compromiso en el trabajo esté ligado con la
eficacia, los valores y el trabajo de calidad. Este tipo de comportamientos ayudan
a la mayor productividad, direccionandolo hacia una mayor rentabilidad de la
empresa. La meta fundamental es alcanzar los objetivos a través del compromiso
gue asumen los colaboradores que estan motivados por la gestion de los

directivos.

En las entidades relacionadas a la educacion de la Red 08 SMP, la
directora y subordinados, en algunos casos, su trabajo se circunscribe
generalmente al ambito administrativo ya que el servicio educativo esté liderado
por una sub directora de Gestidbn Pedagdgica, en quien recae la planificacion,
ejecucion, organizacion, evaluacién educativa y documentos de gestion. Ademas,
hay indicios de otras actividades que estan causando dafio a la entidad como la
gestion errénea de los directivos, dejando de lado la inteligencia emocional y otros
factores que tienen relevancia al momento de realizar los procesos de aprendizaje
gue se relacionan con la productividad, lo cual se logra con el desempeiio de los
maestros quienes al asumir un rol fundamental y un compromiso con la entidad
se pueden lograr mayores beneficios en favor de la empresa. La destreza de los
directivos es medular para el éxito de las entidades para lograr el crecimiento y
mejora de la entidad, las que se reconocen en ventajas que se deben alcanzar

para implementar los cambios necesarios.

Frente a esta indagacion de contextos se pretende hallar la influencia de
la gestion directiva y clima organizacional en el trabajo que desempefa el
maestro, lo que contribuird a reconocer las falencias docentes en su trabajo en
el aula escolar, para luego usar éstas como sugerencia para que las erradiquen
y las mejoren y asi lograr un cambio innovador en las Instituciones Educativas

brindando una educacién de calidad. Por tanto, para mejorar la gestion directiva,
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el director se basara a ciertas estrategias de como dar el cumplimiento a las
Normas emanadas del Ministerio de Educacion, planificando estratégicamente
las acciones que se implementan en la entidad educativa. Todo planificacion
debe estar considerado en el PEI, que se iran aplicando anualmente a través
del plan anual de trabajo dentro de ello es de importancia tratar el clima
organizacional para ello es necesario dirigir las acciones dentro de la practica
de valores con la finalidad de obtener un clima institucional favorable y de
tranquilidad garantizando de esa manera el normal desarrollo de las actividades
técnico pedagdgicas donde el docente se desarrolle libremente dedicandose a

la investigacion y al cumplimiento de sus funciones.

De acuerdo con las bases tedricas estudiadas, se plantea el problema
general: ¢Cudl es la relacién entre las habilidades directivas y el compromiso
laboral en las Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin de Porres,
20207 Asi mismo se planea los siguientes problemas especificos: (a) ¢ Cual es la
relacion entre las habilidades conceptuales y el compromiso laboral?, (b) ¢ Cual
es la relacion entre las habilidades humanas y el compromiso laboral? y (c) ¢ Cual
es la relacion entre las habilidades técnicas y el compromiso laboral?

Dentro de justificacién tedrica; se busca mostrar la organizacion de la
informacion tedrica, la cual servirh como base para la indagacion, las cuales
muestran los procesos que siguen las variables que se esta analizando con la
finalidad de contribuir para lograr las metas de los colegios. En base a la
justificacion practica; se busca implementar acciones que favorezcan a la gestion
de los directivos, lo que brindara las estrategias que se requieran para la mejora
de las actividades en base a un analisis de las fortalezas y también de las falencias
gue puedan demostrar algunas entidades que tomen en cuenta el trabajo de los
directivos. La justificacion metodoldgica; busca mostrar los instrumentos que se
han implementado para la recoleccién de datos y mostrar los resultados para que
puedan servir en la solucién de dificultades de una entidad, ademas se muestra
la validez de dichos instrumentos, los cuales seran utilizados por otros
investigadores para que puedan servir de respaldo para mejorar contextos.

De acuerdo con las bases teéricas estudiadas, se plantea el objetivo general:

Determinar la relacién entre las habilidades directivas y el compromiso laboral en
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las Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020.
Asimismo, se planea los siguientes objetivos especificos: a) Establecer la relacion
entre las habilidades conceptuales y el compromiso laboral, (b) Identificar la
relacion entre las habilidades humanas y el compromiso laboral y (c) Establecer

la relacion entre las habilidades técnicas y el compromiso laboral.

La hipétesis general: Existe relacion entre las habilidades directivas y el
compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin
de Porres, 2020. Asimismo, se planea las siguientes hipotesis especificas: a)
Existe relacion entre las habilidades conceptuales y el compromiso laboral, (b)
Existe relacion entre las habilidades humanas y el compromiso laboral y (c) Existe

relacion entre las habilidades técnicas y el compromiso laboral.
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Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes nacionales se considero, Solis (2020) en su publicacion el
objetivo fue determinar la relacion de la variable destrezas de los gerentes, las
decisiones y la administracién de los colegios que pertenecen al estado, tomando
en cuenta los cambios que se vienen implementando en las politicas de estado
para mejorar la realidad de la educacion en los colegios, debido a las
herramientas necesarias para afrontar las dificultades dentro de un entorno, para
lo cual es necesario que cuenten con las habilidades pertinentes. Para ello se
implement6 una encuesta que le sirvié para recabar datos que posteriormente se
analiz6 para llegar a conclusiones que ayudaron a resolver los problemas dentro
del contexto de la UGEL 07.

Estrada y Mamani (2020) en su estudio el objetivo es la relacién entre el
compromiso que se tiene por la empresa en relacion con la variable desempefio
de los maestros en las entidades del distrito de Las Piedras — 2018. Estudio no
experimental, descriptivo, correlacional, transversal. Se cont6 con el apoyo de 83
maestros. Dentro de las conclusiones se pueden afirmar que el compromiso que
tienen las empresas repercute directamente en el desempefio de sus
colaboradores, debido a que deben contar con mecanismos que les permita crecer
de manera profesional dentro de las entidades. Esta relacion se establece con un
valor de 0,724, con ello se puede mencionar que los maestros que muestren un
compromiso con la entidad tendran un mejor desempefio en sus labores y con ello
beneficios en sus acciones para mejorar el futuro de la entidad y brindar mejores

servicios.

Bromley (2020) en su estudio el objetivo es la relacion entre las destrezas
de los directivos y felicidad laboral en el engagement docente. La investigacion
fue cuantitativo, no experimental, transversal, correlacional, causal de tipo
aplicada. Se contd con el apoyo de 204 docentes que conforman la RED N° 04
S.J.L., de los cuales se considerd a 134 como muestra. Se concluyd que existe
incidencia entre las habilidades directivas y la felicidad laboral en el engagement

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

Prado (2020) en su publicacién el objetivo fue entablar el grado de
incidencia de las destrezas de los directivos, clima en la empresa y su afectacion
en el compromiso que demuestran los maestros en su centro de labores en el
contexto del EBA UGEL 05. Estudio explicativa, no experimental, transversal. Se
contd con el apoyo voluntario de los maestros que pertenecen a la jurisdiccion
mencionada donde se visualiza que el 65.12% muestra cualidades que se
relacionan con la innovacion, creatividad y otros que deben poseer los directores
para poder asumir sus funciones de manera correcta y lograr las metas que se

planean en un determinado tiempo.

Gonzales (2020) en su publicacion el objetivo es mostrar la destrezas de
los directores y el ambiente laboral de qué manera afecta a los maestros que
laboran en las entidades gubernamentales en el contexto de Yonan -Tembladera,
estudio no experimental, correlacional, transversal, se cont6é con el apoyo de 80
maestros que laboran en este entorno, los cuales participaron de la aplicaciéon de
los instrumentos para poder recabar datos que seran procesados en un
determinado momentos para llegar a conclusiones que muestran directrices para
poder solucionar las falencias. De acuerdo a los resultados se puede concluir que
hay relacion con un valor de R = 0.687 lo que demuestra que las habilidades de
los directivos se ven reflejadas en las gestiones que realizan y son capaces de
otorgarle al maestro un ambiente de trabajo adecuado para que pueda desarrollar

sus actividades en beneficio de la empresa educativa.

Morales (2019) en su estudio el objetivo es mostrar el grado de relacion
gue pueda surgir en las destrezas de los directores y de qué manera afecta a la
relacion con sus docentes, para ello se convocoé a los colaboradores de la entidad
para que puedan participar en la aplicacion de los instrumentos que sirvieron para
recopilar la data que después fue analizada y se llegaron a las conclusiones,
previo a ello se conté con el apoyo de 52 maestros, Estudio aplicada,

correlacional, no experimental, transeccional, correlacional. Dentro de las
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conclusiones se demuestra que el desempefio de los maestros se ve afectado por
las habilidades que tenga un director ya que la relacién dentro del ambiente de

trabajo se vera reflejado en los resultados que puedan tener.

Quispe (2020) en su estudio el objetivo es buscar la relacion entre la
gestion ligada a las estrategias y las destrezas que demuestre el directivo en la
administracion de un colegio denominado Dora Mayer- Bellavista, Callao. Estudio
cuantitativo, basica, correlacional. Se conté con los 82 participantes voluntarios.
Lleg6 a la conclusion de que la gestién que se basa en un conjunto de estrategias
implementan en colegios para buscar sus mejoras, estan ligadas a las destrezas
de los directivos, el director que maneje un buen desempefio se vera reflejado en
gue la entidad pueda cumplir con sus metas en un determinado espacio de tiempo

en beneficio de la entidad. Esta relacion se establece con un valor (Rho=0, 432).

Salvador y Sanchez (2018) en su publicacion el objetivo fue establecer una
relacion del liderazgo que poseen los directivos y de qué manera afecta al
compromiso que sumen los maestros con la entidad, en el contexto de la Red 22-
UGEL 01. Estudio basico, cuantitativa, no experimental, transversal, descriptivo,
correlacional. Se conté con el apoyo de los docentes que laboran en este contexto,
se logro la recopilacion de los datos para que posteriormente sean analizados y
se llegue a las conclusiones esperadas para que ayude a solucionar las
dificultades que tiene esta entidad educativa y pueda implementar mecanismos
gue le ayuden a superar esta falencia, esto dependera de las habilidades de sus
directivos y de sus colaboradores para que realicen actividades coordinadas en

beneficio de la entidad. Esta relacion se establece con un valor de = ,676.

Se detalld los antecedentes internacionales segun Villa, Gonzalez y Cruz
(2019) en su publicacion teoria y practica en el fortalecimiento de las destrezas de
los directivos, un acercamiento a las perspectivas de las casas de estudios
superiores, se realiz6 el estudio del diagnodstico de cdmo se encuentra la entidad,
esta data arroja las fortalezas y debilidades del contexto, estudio mixto, donde se
emplearon el Método Delphi. Dentro de las conclusiones se pueden manifestar

gue las destrezas de los lideres de la entidad inciden en la manera de
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comunicaciéon que se implemente en la escuela, esta interaccion entre el personal
de alta jerarquia y los maestros repercute en el desempefio y el compromiso que
los integrantes pueda sumir al momento de realizar sus actividades en beneficio

de las metas de la entidad dentro del contexto de Universidad de La Habana.

Villa, Gonzélez y Dubernal (2018) en su estudio precisé que, realizara un
analisis de las destrezas de los directores cuando llevan a cabo las actividades
gue se han planificado dentro de un tiempo en beneficio de la entidad, en el
contexto de la casa de estudio de La Habana, Cuba. Donde se empleé el
instrumento que sirvid para recabar datos que posteriormente ha sido analizado
para asumir conclusiones sobre la aplicacién de la Matriz de Impacto Cruzado
Multiplicacion Aplicada a una Clasificacion (MICMAC). Dentro de las conclusiones
gue puede evidenciar que las habilidades de los directivos son muy importantes
el momento de establecer el liderazgo en un ambiente de trabajo, con los que se
mejora las estrategias que se puedan implementar en mejora de la entidad, la cual
debe ser dirigida por el lider quien debe llevar una buena administracion del
espacio y una buena relaciébn con los colaboradores y trabajar de manera
colaborativa.

Sagredo (2019) busca entablar la relacién entre la gestion relacionada con
los encargados de una escuela, la satisfaccion, y motivacion de los maestros en
las escuelas nocturnas donde asisten personas que edad avanzada o que no
puede estudiar en los horarios establecidos de manera regular. Estudio
correlacional, no experimental, transversal. Se contdé con la participacion
voluntaria de un agrupo de personas que laboran en dicho contexto, ellos suman
59 colaboradores, a quienes se les aplico una encuesta para la recopilacion de
datos que posteriormente se analizaron para llegar a conclusiones que puedan

brindar la solucion a las dificultades que presenta esta entidad.

Fierro, Alvarado y Garcia (2018) realiza un estudio minucioso sobre el
compromiso de trabajo que tiene la entidad para asimilar las politicas relacionadas
con la salud, las que se relacionan con el desempefio de los colaboradores que

laboran en el contexto que se estd analizando. Estudio transversal, exploratorio,
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se contd con el apoyo de 324 personas que aun realizaban sus practicas
profesionales del nosocomio que esta situado en México. Tomando en cuenta las
relaciones establecidas entre las dimensiones ligadas al compromiso laboral,
donde se encontraron que 21 de los aspectos tiene repercusiones en las variables
las que estan relacionadas con el ambiente laboral y las consecuencias de las

acciones del lider en relacion con la interaccion de los colaboradores.

Aldana, Tafur y Leal (2018) en su publicacion busca establecer una
relacién del compromiso que se tiene por la empresa como una estrategia de
trabajo dentro del nosocomio de Barranquilla — Colombia, ello surge en base a los
cambios que se tiene debido a las tecnologias. Dentro de los resultados se puede
mostrar que los enfermeros muestran un nivel de compromiso con la empresa de
manera que se evidencian en las preventas, también se considera el crecimiento
profesional y la modalidad de contrato que tienen en relacion con la empresa. Lo
gue se busca es que la empresa sea mas flexible con los colaboradores en el
sentido que se busque el beneficio de la entidad y también se implemente
mecanismos que le permita al colaborador poder crecer de manera profesional
dentro de la empresa, que le brinde satisfaccion y mayores ganancias a través de

incentivos monetarios.

Habilidades directivas segun Jones y George (2017) define las habilidades
directivas como la capacidad de poder realizar cualquier tipo de proceso teniendo
en consideracion su experiencia en situaciones similares. Asimismo, Rodriguez,
Sabatés y Martinez (2020) precisaron que la direccién de equipo, son cualidades
gue le permiten a la persona encargada de una entidad poder conducir los
esfuerzos de los integrantes para lograr las metas en un determinado tiempo,
estas caracteristicas son esenciales para el desempeiio del directivo y de los
resultados que este pueda tener al idear un plan de mejora para la entidad que
esta dirigiendo. Partiendo de la definicion de Longenecker et al., 2009 (tomado
por Leyva et al., 2017), las destrezas directivas son un conglomerado de
pensamientos y experiencias que tiene una persona que ha asumido un cargo y
gue le servira para demostrar eficacia en la gestion que esta dirigiendo. A su vez,

Katz (tomado por Codina, 2017) menciona que los directivos deben poseer
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cualidades técnicas, emocionales y conceptuales. Aunque no hay un parametro
definido para sefialar cuales son las habilidades directivas primordiales que
garanticen el 6ptimo desempefo, si es fundamental que el lider de Ila
organizacion cuente con ciertas habilidades para cumplir con los objetivos
trazados, ya que son herramientas que permiten hacerle frente a las
transformaciones que se viene dando en el contexto donde estan inmersas las
empresas y que estan disponibles para que el gerente las utilice segun sea

necesario de acuerdo al contexto de la institucién (Duarte, 2016).

Solis (2020) sefal6 que las habilidades directivas son cualidades que tiene
una persona que desea asumir una responsabilidad donde desplaza su
conocimiento y experiencias para poder conseguir las metas que se ha planeado.
De la misma forma, Gavilanez, Higuera, Oviedo y Jacome (2019) definieron que
las habilidades directivas es capacidad relativamente estable para aplicar el
conocimiento profesional de manera practica con el fin de obtener el resultado
deseado en una situacion dada por las acciones. Ascon, Garcia y Lajara (2019)
sefialaron que las destrezas que tiene un ser humano que dirige una espacio o
entidad, donde se le da esencialidad a los conocimientos que este ha ido
aprendiendo a lo largo de su formacion académicas y de su experiencia en el
trabajo, lo cual le da la capacidad para poder afrontar dificultades. | Vaca, Salinas
y Vayas (2018) sefalaron son espacios de tiempo en la que una persona acumula
conocimiento y también fortalece sus aptitudes que le seran utiles cuando asuma
un cargo donde usara sus cualidades necesarias para poder interactuar con las
personas que tiene a su cargo y con ello lograr una mejora de la calidad de servicio

gue puede brindar en un determinado espacio educativo.

Moreno y Aitken (2018) precisaron que las destrezas que posee un directivo lo
preparan para afrontar los retos que traen los cambios en los sistemas y las
politicas educativas que van cambiando segun las demandas de la sociedad, esta
se convierte en desafios que el encargado debe afrontar y lograr éxitos en su
gestion, para ello hard uso de sus conocimientos y sus experiencias, con ello
demostrara la calidad de gestor que es. Ademas, Sanchez, Cérdova, Aguilar,

Hernandez, Galvez, lliana y Vela (2016) sefalaron que son un conglomerado de
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destrezas que pueden tener los encargados de las empresas, ello le brindara los
mecanismos que necesite para lidiar con los colaboradores para poder lograr que
trabajen de manera organizada y puedan obtener las metas que se establecen en
la entidad, a través del proceso de ensefianza-aprendizaje que facilitan el logro

de los objetivos.

Jones y George (2017) sobre las habilidades conceptuales como la
primera dimension, detallaron que involucra la destreza de realizar un diagnostico
para poder encontrar el origen de las debilidades y con ello tener un conocimiento
de la realidad. Sad y Miranda (2016) definieron que son cualidades de poder
analizar las situaciones problematicas de manera general para tener el
conocimiento necesario de plantear alternativas de solucién de un contexto que
se esta estudiando, este tipo de percepcion ayuda a soluciona problemas. Salas
(2016) expreso que es una cualidad que direcciona las habilidades de los gerentes
hacia la concrecidn de las metas en cuanto a resolver problemas de la empresa,
en ese instante el gerente despliega sus conocimientos y planea las estrategias

gue se debe seguir.

La segunda dimension Habilidades humanas segun Jones y George (2017)
precisaron que consiste en que la persona sabe dominar sus emociones y cuenta
con valores que le ayudan a relacionarse con los integrantes de una institucion,
con los cuales debe interactuar para desempeiiar roles que ayudaran a la
instituciéon a conseguir sus metas, con ello se puede realizar trabajo colaborativo,
debido a que la persona muestra predisposicién para realizar sus actividades.
Martinez, Hernandez y Gomora (2016) los gerentes deben poseer cualidades que
le ayuden a interactuar con los integrantes de las empresas, ya que el hecho de
poseer liderazgo hara que establezca lazos de confianza con los colaboradores y
puedan realizar actividades de manera coordinada. Ademas, Granados, Bonilla,
Garcia y Algarra (2020) sefialaron son destrezas que tiene los gerentes para
interactuar con un grupo diverso, lo cual hace que los integrantes de la empresa
puedan seguirlo observado los valores que posee como ser humano.

La tercera dimensién Habilidades técnicas segun Jones y George (2017)

definieron son destrezas que una persona tiene sobre el manejo de herramientas
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qgue le permitirdn resolver problemas de una empresa, y le permite cumplir de
manera exitosa. Sobaih, Moustafa, Ghandforoush y Khan (2016) sostiene que son
las habilidades de un saber especializado, sobre la manipulacién de la misma, lo
gue le servira a la gente para que pueda realizar actividades que solo su destreza
le permiten realizar, ello se relaciona con los trabajos. Scalabrin y Dinis (2016) se
consideran a las destrezas que son necesarias para cumplir con los roles que se
encomiendan a una persona con especializacion y que para ello se requiere de
estudios o de un entrenamiento sobre ciertas labores que le permiten estar a la
altura de las decisiones que se puedan tomar. Zaitseva, Larionova y Gornostaeva,
(2017). Manes (2014) sostiene que es el conocimiento que tiene una persona al
momento de realizar procedimientos que solo la especializacion en dichos
procesos le puede brindar, para ello se requiere inversion de tiempo y de cefirse
a la conformacion de la profesionalizacion en beneficio del cumplimiento de los

roles que le tocan desempefiar.

En cuanto a la opinion de Garcia (2015) son destrezas que tiene una
persona sobre el conocimiento de los procesos que requieren de entrenamiento
para lograr el manejo de la misma, y estas estan a la mano de los encargados de
las empresas, es vital para su buen desempefio al mando de una empresa. De la
misma manera, son cualidades que todo gerente que quiere direccionar los
esfuerzos de sus colaboradores hacia el éxito, esta persona debe dominar para
tener un conocimiento general del funcionamiento de los sistemas de la empresa,
con ello podré realizar un seguimiento y retroalimentacion de los procesos donde
se desempefian sus colaboradores. (Ramirez y Rocha, 2015).

En relacién a la variable compromiso laboral Segun Garcia e lbarra (2016) es un
estado en la que la persona invierte tiempo y esfuerzo en la realizacién de las
funciones en beneficio de la institucion, donde este contribuya al logro de las
metas, esta tiene tres aspectos muy importantes: el aspecto afectivo que se
relaciona con la motivacion que cada persona tiene y el aspecto normativo que
esta relacionado con el cumplimiento de los acuerdos y las normas que rigen un
espacio en la institucion. Arias, Tomasini, Méndez y Ahumada (2019)
manifestaron es una conducta que demuestra el colaborador que desempefia sus

funciones de manera eficiente con la finalidad de ayudar a la empresa a conseguir

20



sus metas, este tipo de conducta esta supeditada a la satisfaccion que este
encuentre al momento de realizar sus actividades. Lirios, Mufioz y Sanchez (2019)
sefalaron es la union con las metas de la empresa, donde el colaborador siente
un compromiso y ayuda a realizarlas llevando a cabo sus responsabilidades
respetando los acuerdos y las normas y sobre todo respetando los procesos
consignados para el éxito de la organizacion. Es un procedimiento presente en las

empresas.

Dipp, Flores y Gutiérrez (2016) sefialaron que resulta del equilibrio que hay
entre la institucion y el colaborador para alcanzar las metas en un determinado
espacio de tiempo, donde el colaborador desempefia sus funciones de manera
eficiente porque se siente comprometido con la empresa, ya que cumple con sus
expectativas. Bedoya y Poveda (2015) precisaron que se busca que los
colaboradores se encuentren comprometidos con la empresa, con la intencién que
ellos puedan cumplir con las acciones de manera efectiva haciendo uso de los
recursos asignados de manera eficiente para el éxito de la empresa, siempre y
cuando el colaborador se sienta que su esfuerzo es valorado. Martinez,
Cassaretto y Tavera (2020) expresaron que es un estado de la mente donde se
percibe que la persona esta a favor de una empresa, por lo que realiza actividades
gue pueda contribuir con el cumplimiento de las metas y hace que el colaborador
permanezca en la empresa y ayude con sus destrezas a cumplir los roles
asignados. También, Talledo y Amaya (2020) precisaron que es un estado
emocional donde el trabajador se siente en deuda con la empresa ya que se han
cumplido sus expectativas y se compromete a devolver una parte de lo que ha

recibido por parte de la empresa.

Hay estudiosos que han abarcado el tema de compromiso en el trabajo,
han postulado dos aspectos Segun Hellriegel (1998) estos factores son los que
estan ligados a las emociones de las personas, esto se refleja en la motivaciéon
gue tiene al desempeiiar sus funciones dentro del trabajo. Hellriegel (1998)
sostiene que la motivacion es personal y esta ligada a las metas de cada persona
y estan en base a sus prioridades, lo que se enlaza con la satisfaccion que se

puede obtener al realizar acciones relacionadas con las responsabilidades de una
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persona con la empresa donde labora. También debe considerarse para el
cumplimiento de las motivaciones los sueldos que goza cada colaborador, lo que
en la mayoria de veces es suficiente para cubrir sus necesidades y le garantiza a

la empresa la permanencia de la persona.

Dentro de las dimensiones de la variable compromiso laboral, esta el
compromiso afectivo, Garcia e Ibarra (2016) son los sentimientos que pueden
demostrar al momento que el colaborador realiza sus actividades en favor de la
empresa, esto se debe a que la institucion sabe suplir las necesidades del
colaborador, por ello permanece dentro de la empresa y se esmera por mejorar
sus actividades, y muestra satisfaccion. De tal forma, Archiniega (2009), tomado
por Funes (2015), es la union de las emociones de la persona con la empresa,
donde existe cierta forma de reciprocidad cuando el colaborador realiza las
acciones de manera eficiente para darle beneficios a la empresa y esta a su vez
le brinda un sueldo que suple las expectativas del colaborador, por ello hace lo

necesarios para conservar su lugar en la institucion.

La segunda dimension esta el compromiso de continuacion, donde Garcia
e lbarra (2016) trata sobre el reconocimiento al cual accede el colaborador dentro
de la empresa, este proceso debe ser creado por los lideres de las areas ya que
ayuda a fortalecer los lazos entre la institucion y el trabajador, deben implementar
estrategias para que el colaborador se quede y se esfuerce dentro de la institucion
y el empleado pueda dar su tiempo y su esfuerzo para la mejora de la institucion.
De igual modo, Castafia (2003), tomado por Santo (2015), muestra la realidad del
trabajador, quien realiza las acciones correspondientes, respecto a sus
responsabilidades en el puesto de trabajo que tiene, donde requiere capacitacion
para poder desempefiar sus funciones en base a las actividades que debe
realizar.

La tercera dimension compromiso normativo, segun Garcia e Ibarra (2016)
se relaciona con el grado de lealtad que demuestra la persona al momento que
realiza sus responsabilidades, lo hace de manera eficiente, respetando las normas
y los acuerdos que se realizan, ya que se encuentra comprometido con las metas

de la organizacion, hara lo posible para poder lograr su permanencia. En tal
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sentido, Archiniega (2009), tomado por Funes (2015), es un proceso que surge de
manera natural cuando el colaborador siente que sus expectativas han sido
cubiertas, para ello cumple con las normas instauradas en la entidad y las respeta
con cada accion que desempefia en el area de trabajo y cuando se necesite de
Su apoyo estara presto a colaborar en beneficio de la empresa, por ello muestra
hechos concretos de sus actividades.
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. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

Este estudio es de tipo de investigacion bésica, segun Sanchez y Reyes (2015)
es la investigacion que conduce a buscar conocimientos nuevos y campos de
investigacion, sin buscar objetivos practicos especificos de los nuevos
conocimientos adquiridos, lo que importa es recopilar informacion real a fin de
enriquecer el conocimiento cientifico, incrementando conocimientos tedricos en
bdsqueda de descubrir nuevos principios y leyes.

Disefio de investigacion

El disefio para la investigacién fue no experimental de corte transversal, porque
no se manipulé ni se sometié a prueba las variables de estudio. A la vez, se
consideré de corte transversal porque se mide las variables en un espacio y

tiempo unico. (Hernandez y Mendoza, 2018, p.150). El esquema es el siguiente:

V1

|
r
|

S
\VZ

Donde:
n : Muestra de estudio
V1 : Habilidades directivas
V2 : Compromiso laboral
r : Correlacion

Enfoque de la investigacion.

Segun Hernadndez y Mendoza (2018) indicaron que, “la presente investigacion
present6 un enfoque cuantitativo”, es decir se realizé la medicion de las variables
y se mostraran los resultados de la medicion en valores numéricos y el analisis
estadistico para prevalecer patrones de comportamiento y probar teorias”.

Método de la investigacion.

24



Al respecto, Bernal (2016), indic6 que “El método de investigacion es hipotético
deductivo, consiste en un procedimiento que se inicia con unas aseveraciones que
fue las hipétesis y se busca refutar, deduciendo de estas, conclusiones que debio
confrontarse con la realidad” (p. 60).

Nivel de investigacion.

El nivel es descriptivo correlacional, el propdsito es encontrar la relacion o el grado
de relacion de dos o mas variables, mediante un patron predecible para un grupo

0 poblacion (Sanchez y Reyes, 2016, p. 91).

3.2 Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual de las habilidades directivas

Segun Jones y George (2017) define las habilidades directivas como la capacidad
de poder realizar cualquier tipo de proceso teniendo en consideracién su
experiencia en situaciones similares.

Definicién operacional de las habilidades directivas

La definicion operacional de esta variable se operacionaliza en tres dimensiones,
diecisiete indicadores la cual es medida por un cuestionario conformado por 21
preguntas, muy bien disefiadas y validadas.

Definicién conceptual de compromiso laboral

Garcia e lbarra (2016) quienes plantean una nocién del compromiso laboral
denominandolo un estado o accion donde el trabajador debera reconocer a una
organizacion como su centro laboral, asi como lo son sus metas y aspiraciones
para de esta manera poder mantenerse en la misma.

Definicién operacional de compromiso laboral

La definicion operacional de esta variable se operacionaliza en tres dimensiones,
doce indicadores la cual es medida por un cuestionario conformado por 20

preguntas, muy bien disefiadas y validadas.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Hernandez, et. Al. (2018) “la poblacién es el conjunto de todos los casos
gue concuerdan con una serie de especificaciones. Las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el

tiempo” (p.174). Por lo tanto, la poblacion esta conformada por el conjunto de
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docentes de las Instituciones Educativas de la Red 08, que suman un total de

241 docentes.

Tabla 1

Poblacion de los docentes de la Red 8.
' I.E. Poblacion
1 I.E 3023 Pedro Paulet Mostajo 29
2 PRITE San Martin de Porres 5
3 |.E 2011 19
4 |.E 0051 Clorinda Matto de Turner 41
5 |.E 0057 16
6 |.E.l 0004 12
7 [.E.l 2013 14
8 I.E Coronel José Balta -primaria 24
10 I.E 3030 Santisima Cruz -primaria 20
11 |.E 2021 Nuestra Sefiora del Carmen 12
12 |.E San Martin de Porres 41
15 |.E.l 357 8

Total 241
Muestra

Es el subgrupo de la poblacion, en base a ella se recopila los datos que deberan

ser representativos de la poblacion de la investigacion, Hernandez y Mendoza,

(2018). En la presente investigacion se consideré6 como muestra 115 docentes de

las instituciones mencionada.

Tabla 2
Poblacion de los docentes de la Red 8.
' I.E. Poblacion
1 I.E 3023 Pedro Paulet Mostajo 29
2 PRITE San Martin de Porres 5
5 I.E 0057 16
6 I.E.l 0004 12
11 I.E 2021 Nuestra Sefiora del Carmen 12
12 |I.E San Martin de Porres 41
Total 115

Muestreo: Es no probabilistica por conveniencia o intencional. Este tipo de

muestreo quien selecciona la muestra lo que busca es que ésta sea representativa

de

la poblacion de donde es extraida. Lo

importante es que dicha
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representatividad se da en base a una opinién o intencion de quien selecciona la
muestra y por lo tanto la evaluacién de la representatividad es subjetiva Sanchez
y Reyes (2015).

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

La técnica que se utilizd en la investigacion para el recojo de datos fue por
intermedio de la encuesta; Valderrama (2015) precisa que los cuestionarios sirven
para medir niveles de conocimiento y escalas de actitudes. La encuesta que se

aplicara sera estrictamente confidencial y con la reserva del caso.

La escala que se aplico fue una escala ordinal, denominada escala de
Likert que se emplea para medir actitudes y determina la percepcién, sobre todo.
Un reactivo de cada escala incluye una proposicién sobre actitud u opinién
medible sobre la base de una dimensién que va desde: Nunca, Casi nunca,

Algunas veces, Casi siempre y Siempre.

Validacion.
La Validez del instrumento, sefiala Soto (2014) que se refiere asi es el instrumento
o sirve para medir lo que realmente quiere medir. Las clases de validez son:
Validez de contenido, de criterio y de constructo, ademas los expertos toman en
cuenta tres criterios que son la relevancia, pertinencia y claridad para dar como
resultado si es aplicable o no el instrumento. Toda pregunta tiene que tener
relacion con los elementos de los indicadores y la confiabilidad del instrumento de
medicién, por ello Valderrama (2015) sefialé que un instrumento es confiable o
fiable si produce resultados consistentes cuando se aplica en diferentes
ocasiones.

Se procedio a verificar la validez del instrumento a fin de determinar que
los items sean precisos y confiables para las personas y que sean entendibles
para cualquier persona Sanchez y Reyes (2006). La evaluacion y validez del

instrumento fue dado por los dos expertos como aplicable.
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Tabla 3

Validacién de juicio de expertos.

N° Experto Aplicable

Experto 1. Dr. Segundo Pérez Saavedra Aplicable

Experto 2. Dra. Nancy Cuenca Robles Aplicable
Confiabilidad.

La confiabilidad es el grado de consistencia de los puntajes obtenidos por un
mismo grupo de sujetos en una serie de mediciones tomadas con el mismo test.
Es la estabilidad o constancia de los puntajes logrados en un test. Se presentan
tres formas de demostrar la confiabilidad de un instrumento. Para determinar la
confiabilidad de los instrumentos de medicién referido al grado en que su
aplicaciéon produce considerando consistente y coherentes; se empleara el
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach que oscila entre cero y uno, donde
cero significa nula confiabilidad y uno representa un méaximo de confiabilidad o

confiabilidad total (Sanchez y Reyes, 2015).

Tabla 4

Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Hogan (2004) preciso la escala de valoracién para determinar la confiabilidad.

Tabla 5
Estadistica de fiabilidad de capacitacion y satisfaccion laboral.
Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Habilidades directivas 0.975 21
Compromiso laboral 0.975 20

Nota: Analisis Estadistico SPPS
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Interpretacion: Se observa que el Alfa de Cronbach de las variables es de alta
confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Se ejecutara en las Instituciones Educativas de la Red N° 08, una vez aceptado,
se procedi6 a realizar la encuesta a los docentes de dichas instituciones
mencionadas, luego de recolectar la informacion, y con el cuestionario resuelto se

procedio con el procesamiento de los datos.

3.6 Método de anélisis de datos

Los datos adquiridos mediante la encuesta, fueron incorporados en la base de
datos del programa Microsoft Office Excel 2016 y también se ingreso al programa
de IBM SPSS Estadisticos 25, donde se analizaron las variables mencionadas,
la prueba es no paramétrica. De la misma forma, los disefios de investigacion se
aplicaron la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial (Prueba de
correlacion Rho de Spearman)

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion se desarrolld siguiendo estrictamente la Guia de
Elaboracién del Trabajo de Investigacion y Tesis para la Obtencién de Grados
Académicos y Titulos Profesionales de la Universidad César Vallejo aprobada por
la Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N° 011- 2020-VI-UCV publicada
el 01 de julio del 2020 asi como se ha sometido al uso del Software Turnitin.
También se ha respetado las teorias y definiciones conceptuales de los autores

sobre las variables mencionadas.
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IV. RESULTADOS

4.1.Resultados descriptivos

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable habilidades

directivas.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 25 21, 7%
Regular 54 47%
Valido Eficiente 36 31,3%

Total 115 100%

Porcentaje

Deficiente Reqgular Eficiente

Habilidades directivas
Figura 1. Niveles de las habilidades directivas.

De acuerdo a los resultados, se percibe que el 47% de los encuestados
manifiestan que las habilidades directivas se encontraron en el nivel regular, el
31,3% de los encuestados sefalaron que fue eficiente y el 21,7% de los
encuestados revelaron que las habilidades directivas se encontraron en el nivel

deficiente.
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Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las habilidades directivas

Niveles Habilidades conceptuales  Habilidades humanas Habilidades técnicas

f Porcentaje f Porcentaje f Porcentaje
Deficiente 27 23,5% 22 19,9% 25 21, 7%
Regular 51 44,3% 54 47% 53 46,1%
Eficiente 37 32,2% 39 33,9% 37 32,2%
Total 115 100% 115 100% 115 100%

50.0% 44.3%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Habilidades conceptuales Habilidades humanas Habilidades técnicas

B Deficiente M Regular ™ Eficiente

Figura 2. Niveles de las dimensiones de las habilidades directivas.

De acuerdo los resultados, se percibe que el 44,3% de los encuestados
manifiestan que las habilidades conceptuales se encontraron en el nivel regular,
el 32,2% de los encuestados sefalaron que fue eficiente y el 23,5% de los
encuestados revelaron que las habilidades conceptuales se encontraron en el
nivel deficiente. Asimismo, se percibe que el 47% de los encuestados manifiestan
gue las habilidades humanas se encontraron en el nivel regular, el 33,9% de los
encuestados sefialaron que fue eficiente y el 19,1% de los encuestados revelaron
gue las habilidades humanas se encontraron en el nivel deficiente.También, se
percibe que el 46,1% de los encuestados manifiestan que las habilidades técnicas
se encontraron en el nivel regular, el 32,2% de los encuestados sefialaron que fue
eficiente y el 21,7% de los encuestados revelaron que las habilidades técnicas se

encontraron en el nivel deficiente.
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Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable compromiso

laboral
Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 28,7%
Medio 56 48,7%
Valido Ay 26 22.6%
Total 115 100%
-
a0 [
2
=
[
S
o
o

Bajo Medio Alto
Compromiso laboral
Figura 3. Niveles del compromiso laboral.

De acuerdo los resultados, se percibe que el 48,7% de los encuestados
manifiestan que el compromiso laboral se encontro en el nivel medio, el 28,7% de
los encuestados sefialaron que fue un nivel bajo y el 22,6% de los encuestados

revelaron que el compromiso laboral se encontré en el nivel alto.
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Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al compromiso laboral

Niveles Habilidades conceptuales  Habilidades humanas  Habilidades técnicas
f Porcentaje f Porcentaje f Porcentaje
Bajo 21 18,3% 24 20,9% 34 29,6%
Medio 58 50,4% 51 44,3% 57 49,6%
Alto 36 31,3% 40 34,8% 24 20,9%
Total 115 100% 115 100% 115 100%
60.00% 50.40% 49.60%

44.30%
80%

50.00%

40.00% 30% 29.60%
30.00% 18.30% 20.90%
20.00%
10.00%
0.00%
Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso normativo

continuacion

EBajo Medio HAlto

Figura 4. Niveles de las dimensiones del compromiso laboral

De acuerdo a los resultados, se percibe que el 50,4% de los encuestados
manifiestan que el compromiso afectivo se encontré en el nivel medio, el 31,3%
de los encuestados sefalaron que fue alto y el 18,3% de los encuestados
revelaron que el compromiso afectivo se encontré en el nivel bajo. Asimismo, se
percibe que el 44,3% de los encuestados manifiestan que el compromiso de
continuacién se encontré en el nivel medio, el 34,8% de los encuestados
sefialaron que fue alto y el 20,9% de los encuestados revelaron que el
compromiso de continuacion se encontrd en el nivel bajo. También, se percibe
que el 49,6% de los encuestados manifiestan que el compromiso normativo se
encontré en el nivel medio, el 29,6% de los encuestados sefialaron que fue alto y
el 20,9% de los encuestados revelaron que el compromiso normativo se encontro

en el nivel alto.
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4.2 Analisis Inferencial bivariada

Tabla 10

Analisis Inferencial bivariada.

Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades Compromiso

conceptuales humanas técnicas directivas laboral
Rho Habilda Coeficiente de 1,000 ,859™ 812" 9177 ,922"
de des correlacion
Spea conceptu  gig (pilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000
rman - ales N 115 115 115 115 115
Habilida Coeficiente de ,859" 1,000 ,878" ,960" ,964"
des correlacion
humanas  gjq. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000
N 115 115 115 115 115
Habilida Coeficiente de ,812™ ,878™ 1,000 ,958™ ,948™
des correlacion
teécnicas  gjq. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000
N 115 115 115 115 115
Habilida Coeficiente de 917" ,960™ ,958™ 1,000 ,998™
des correlacion
directiva  gjg. (pilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000
s N 115 115 115 115 115
Compro Coeficiente de ,922™ ,964™ ,948™ ,998™ 1,000
miso correlacion
laboral  gjq. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 115 115 115 115 115

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

Se demostro la hipétesis general donde la relacién entre las habilidades
directivas y el compromiso laboral, es significativa al nivel de 0,998 positivo; por
lo tanto, se puede inducir que efectivamente si hay una correlacién positiva alta
entre las variables de estudio. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000 <0,05 indica
gue no se acepta la hipotesis; afirmando que, si existe una correlaciéon positiva
considerable entre las habilidades directivas y el compromiso laboral en las
Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020. Para la
hipotesis 2, la relacion entre las habilidades conceptuales y el compromiso laboral,
es significativa al nivel de 0,922 positivo; por lo tanto, se deduce que
efectivamente si hay una correlacion positiva alta entre las variables de estudio.
Afirmando que, si existe una correlacion positiva considerable entre las
habilidades conceptuales y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas
de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020. Para la hip6tesis 3, la relacion entre

las habilidades humanas y el compromiso laboral, es significativa al nivel de 0,964
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positivo; por lo tanto, se puede inducir que si hay una correlacion positiva alta
entre las variables de estudio. Afirmando que, si existe una correlacion positiva
considerable entre las habilidades humanas y el compromiso laboral en las
Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020. Para la
hipotesis 4, la relacion entre las habilidades técnicas y el compromiso laboral, es
significativa al nivel de 0,948 positivo; por lo tanto, se puede inducir que
efectivamente si hay una correlacion positiva alta entre las variables de estudio.
Afirmando que, si existe una correlacion positiva considerable entre las
habilidades técnicas y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la
Red N° 08 San Martin de Porres, 2020.

35



V. DISCUSION

Se comprueba con los resultados segun Rho de Spearman, en base a la hipotesis
general expuesta, que existe relacion de ambas variables trabajadas en las
Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020:. Esa relacion
es significativa al nivel de 0,998 positivo; por lo tanto, se puede inducir que
efectivamente si se evidencia una correlacién positiva muy alta. Frente a esta
situacion es evidente la coincidencia con el trabajo realizado en las instituciones
publicas de la UGEL 07 por Solis (2020) quien lleg6 a la conclusién, comprobado
a través del estadistico Rho de Spearman, que tanto las habilidades gerenciales
y la toma de decisiones presentan un vinculo significativo con la gestion realizada
por los directores. En otras palabras, cuando tenemos mayor habilidad gerencial
también tendremos mayor toma de decisiones. Esto, a consecuencia de que hay
una correlacion positiva alta (0.740). Asimismo, muestra un valor de Sig. Menor a
0.05.

Por otro lado, encontramos similitud con la pesquisa realizada por Estrada y
Mamani (2020) quien va a concluir con la aseveracion de que evidencia una
relacion fuerte, directa y significativa entre compromiso organizacional y el
desempefio docente. A partir de ello se afirma que cuando los profesores tienen
mayor compromiso organizacional su desempefio sera mejor y al contrario. Con
respecto al coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,724 cuyo p-valor
inferior al nivel de significancia (p= 0,000<0,05). En otro orden la pesquisa apoya
a la concepcidn tedrica de Jones y George (2017) precisaron que al conglomerado
de acciones identificables se le conoce como habilidades directivas; permitiendo
estas el logro de resultados Optimos. Dichos tedricos remarcan que las
habilidades son indispensables debido a que permite la mejora del desempefio
laboral. La labor del colaborador se da a través de un proceso de concentracion y
transmision de informacion. Ademas, se da lugar al uso de estrategias diversas
con el objetivo de lograr una gestion optima tanto del tiempo como de los recursos.
En razon a lo expuesto las habilidades deben ser llevadas a la practica; este

proceso es relevante en el momento de la ejecucion.
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De la misma forma, se apoy6 a la teoria de Madrigal (2009) se refiere a las
habilidades de gestion como una ventaja propiedad del tema de la obra, lo que
indica que es una especie de inteligencia o talento; En términos de trabajo, permite
desarrollar estas habilidades para organizar, planificar, medir, gestionar, tomar
decisiones y negociar la estructura de entidades publicas o privadas; También
cree que estas habilidades son esenciales para complementar el conocimiento

técnico de su trabajo.

Con respecto a la primera hipotesis especifica, se llegé a comprobar a partir
de los resultados la existencia de una relacion entre las habilidades conceptuales
y el compromiso laboral. Ese vinculo es significativo al nivel de 0,922 positivo; por
ende, se induce, entre las variables de estudio, la presencia de una correlacion
positiva alta. [Esta situacién concuerda con la pesquisa realizada, en el
engagement docente en la RED N°04, S.J.L. 2020, por Bromley (2020) quien
concluye con la existencia de una incidencia entre las habilidades directivas y la
felicidad laboral. Ambas variables evidencian un p—valor menor que a=0,05 (0,002
y 0.023 respectivamente); de esta forma se rechaza la hipétesis nula, en
consecuencia se llega a aceptar la hipotesis alterna. Del mismo modo presenta
una similitud con Prado (2020), en las instituciones educativas de la UGEL 05-
2019, concluye que tanto las habilidades directivas como el clima organizacional
influyen significativamente en el compromiso laboral. Por otro lado, el trabajo se
fundamenta en base al concepto tedrico de Jones y George (2017) expresan que
se trata de pensar, entender las relaciones abstractas, desarrollar nuevos
conceptos, resolver problemas de forma creativa, analizar procesos, gestionar la
calidad, innovacién y creatividad, planificar y gestionar el medio ambiente.
También utilizaron la teoria Whethten y Cameron (2009), subrayaron que la
competencia es fundamental para el éxito en la gestion individual o de equipo;
analizar la importancia y el éxito de las habilidades de un individuo frente a los

gerentes.
La segunda hipotesis especifica, concluyd que existe relacion entre las

habilidades humanas y el compromiso laboral, es significativa al nivel de 0,964

positivo; por lo tanto, se puede inducir que efectivamente si hay una correlacion
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positiva alta. Esta situaciéon es similar al trabajo realizado con los docentes de las
instituciones educativas publicas, distrito de Yonan - Tembladera 2019,
presentado por Gonzales (2020) concluye que el coeficiente de correlacion de
Pearson es R = 0.687; cuyo nivel de significancia p = 0.000 resultando menor al
5% (p <0.05). En otras palabras, la habilidad directiva se vincula de forma directa
y significativa con el clima organizacional. Ademas, se tiene una semejanza con
la pesquisa de Morales (2019) quien demuestra que el desempefio de los
maestros se ve afectado por las habilidades que tenga un director ya que la
manera en la que se relacionen dentro del ambiente de trabajo se vera reflejado
en los resultados que puedan tener. Asimismo, se presenta una coincidencia con
la pesquisa de Quispe (2020) este concluye que hay presencia de una correlacion
moderada entre ambas variables, la gestidbn estratégica y las habilidades
directivas; cuyo puntaje es de 0,432. Se apoy0 a la teoria de Jones y George
(2017) asevera que las habilidades humanas son la capacidad de los seres
humanos para comunicarse entre si en situaciones dificiles, la capacidad de
practicar comportamientos positivos a través de acciones positivas a nivel fisico,
emocional, intelectual y social, tanto fisica, emocional, intelectual como
socialmente, lo que puede ayudar a reducir las diferencias y barreras y promover
el trabajo colaborativo y responsable, y usted debe saber como identificar las
causas de los problemas y como resolverlos.También, en los hallazgos se apoy6
a la teoria de Andia (2005) y Robbins y Judge, (2013), las habilidades humanas,
dice, son la capacidad de las personas para comunicarse entre si en situaciones
dificiles, su capacidad para practicar un comportamiento positivo a través del buen
estado mental, que es beneficioso a nivel fisico, emocional, intelectual y social, lo
gue ayuda a reducir las diferencias y barreras, y por lo tanto indica que contribuyen
al desarrollo de habilidades para que no sean atributos de personalidad, sino mas
bien un conjunto de acciones que se pueden identificar en el individuo y obtener

resultados que se pueden ver desde el exterior.

En base a la tercera hipotesis especifica, concluyo que hay la presencia de
una relacion entre las habilidades técnicas y el compromiso laboral, es significativa
al nivel de 0,948 positivo; por lo tanto, se puede inducir que efectivamente si hay

una correlacion positiva. Hay coincidencia con la publicacion de Salvador y
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Sanchez (2018) concluyé que la correlacion rho Spearman = 0,676, ademas
posee un valor de p = 0,000 siendo este menor al nivel a = 0,05. Se evidencia una
relacion significativa moderada de las variables de estudio. También, se da una
coincidencia con la pesquisa presentada por Villa, Gonzélez y Cruz (2019) se
pueden manifestar que las destrezas de los lideres de la entidad inciden en la
manera de comunicacion que se implemente en la escuela, esta interaccion entre
el personal de alta jerarquia y los maestros repercute en el desempefio y el
compromiso que los integrantes. Ademas, Villa, Gonzalez y Dubernal (2018)
presenta un estudio que se vincula con lo expuesto, concluyen que existe un alto
nivel de desarrollo de las habilidades y un estilo de liderazgo predominante; dando

lugar a formas de estrategias de mejora, ademas de planes de accion.

La tesis de Sagredo (2019) también concluye con resultados parecidos.
Evidencian la presencia de una correlaciébn positiva y significativa entre las
dimensiones trabajadas en la pesquisa. Del mismo modo, coincidiendo con las
afirmaciones de Fierro, Alvarado y Garcia (2018), la relacion negativa derivada
del modelo estructural encontro tres factores basados en la validez conceptual del
compromiso laboral entre los tres factores, lo que indica la aceptacion de la
hipotesis cero de convergencia de 21 caracteristicas entre los tres factores, pero
también indicando que la literatura puede ser relevante para el clima o el liderazgo
laboral. También se encuentran similitudes con las afirmaciones de Aldana, Tafur
y Leal (2018), de que los lideres profesionales son menos relevantes en términos
de continuidad y emocion, seguidos de los valores profesionales, a saber, la
posibilidad de que los migrantes encuentren nuevas oportunidades de empleo,
como se refleja en la alta rotacion de la fuerza laboral de la OMS. Por lo tanto, es
necesario establecer una dinamica de compromiso en diferentes aspectos del
mismo, que es mas flexible en la busqueda de objetivos comunes para las partes
interesadas. Se apoyo a la teoria de Jones y George (2017) donde sefialaron que
son las destrezas que una persona tiene sobre el manejo de herramientas que le
permitiran resolver problemas de una empresa, y le permite cumplir de manera

exitosa.
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VI. CONCLUSION

Primera: De acuerdo al objetivo general, se concluyo segun la prueba de Rho de
Spearman (r = 0.998) indica una correlacion positiva muy alta, asumiendo
que existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el
compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la Red N° 08 San
Martin de Porres, 2020.

Segunda: De acuerdo al objetivo especifico 1, concluy6 segun la prueba de Rho
de Spearman (r = 0.922) indica una correlaciébn positiva muy alta,
asumiendo que existe relacion significativa entre las habilidades
conceptuales y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas de
la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020.

Tercera: De acuerdo al objetivo especifico 2, concluyd segun la prueba de Rho
de Spearman (r = 0.964) indica una correlacion positiva muy alta,
asumiendo que existe relacion significativa entre las habilidades humanas
y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la Red N° 08
San Matrtin de Porres, 2020.

Cuarta: De acuerdo al objetivo especifico 3, concluyd segun la prueba de Rho de
Spearman (r = 0.948) indica una correlacion positiva muy alta, asumiendo
que existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y el
compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la Red N° 08 San
Martin de Porres, 2020.
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VIl. RECOMENDACION

Primero. Alentar a los directores educativos a nivel local y regional a organizar

talleres de habilidades de gestion, tales como liderazgo, comunicacion,
resolucion de conflictos y toma de decisiones; Habilidades de gestion;
Las habilidades de gestiébn proporcionan a los directores las

herramientas que necesitan para lograr un buen rendimiento profesional.

Segundo. Se alienta a los directores de instituciones educativas privadas a

desarrollar e implementar nuevas herramientas para estudiar las
habilidades de gestibn en otras areas, como las habilidades
profesionales y técnicas, teniendo en cuenta sus relaciones con aquellos

gue deben estar motivados por su trabajo.

Tercero. Se recomienda que los directores evallen el trabajo de los profesores,

Cuarto.

descentralizan sus funciones de acuerdo con el perfil de cada profesor,
y generen espacios de trabajo oportunos de equipo que sean propicios
para la atmdsfera organizativa entre profesores y directivos en beneficio

de los estudiantes.

Se alienta a las unidades competentes de la Unidad de Gestion
Educativa Local del Ministerio de Educacién y a los directores de las
instituciones educativas a evaluar a fondo, cuando acompafien y
supervisen a los docentes, proporcionar incentivos para gue se sientan
valorados y promover becas para los maestros. Ofrecer capacitaciones
permanentes a los docentes que aun presentan ciertas dificultades y
hacerles el acompafiamiento pertinente en las aulas, haciéndoles sentir

gue no estan solos y reconocer sus mejoras.

41



REFERENCIAS

Aldana, E., Tafur, J. y Leal, M. (2018). Compromiso organizacional como dinamica
de las instituciones del Sector Salud en Barranquilla-Colombia. Revista

espacios, 39(11).

Arias, J., Tomasini, G., Méndez, M. y Ahumada, J. (2019). Burnout, resiliencia y
compromiso laboral en maestros de educacion especial. Educacion y
ciencia (ISSN 2448-525X), 8, 51.

Ascon, J., Garcia, M. y Lajara, A. (2019). Piramide para el desarrollo de
habilidades directivas en las instituciones de educacion superior
(IES). Revista Cubana de Educacion Superior, 38(3).

Bedoya, L. y Poveda, L. (2015). Work Engagement y Compromiso Laboral: ¢ Es la
edad un factor diferenciador? Revista Interamericana de Psicologia
Ocupacional, 34(2), 108-119.

Brito, C., Pitre, R. y Cardona, D. (2020). Clima Organizacional y su Influencia en
el Desempefio del Personal en una Empresa de Servicio. Informacion
tecnoldgica, 31(1), 141-148.

Bromley, Y. (2020). Habilidades directivas y felicidad laboral en el engagement
docente de la RED N° 04, SJL 2020.

Codina, A. (2017) 10 Habilidades directivas. ¢Por qué? ¢Cdémo? Saber, Ciencia
y Libertad, 5(1), 1536. d0i:10.18041/23823240/saber.2010v5n1.1744.
Dipp, A., Flores, J. y Gutiérrez, R. (2016). Satisfaccion laboral y compromiso

institucional de los docentes de posgrado. Dialogos educativos, (19), 8.

Duarte, A.C. (2016). Habilidades gerenciales y su importancia para el éxito de una

organizacién. Bogota: Universidad Militar Nueva Granada.

42



Estrada, E., & Mamani, H. (2020). Compromiso organizacional y desempefio
docente en las Instituciones de Educacion Basica. Revista Innova
Educacion, 2(1), 132-146.

Fierro, E., Alvarado, M. y Garcia, C. (2018). Contrastacién de un modelo de
compromiso laboral en una institucion publica del centro de México. Revista
de Psicologia de la Universidad Auténoma del Estado de México, 7(13), 32-
48.

Funes, M. (2015). Compromiso Laboral en una Institucién del Estado. Guatemala.

Freire, S. y Miranda, A. (2018). El rol del director en la escuela: el liderazgo
pedagogico y su incidencia sobre el rendimiento académico. Centro

Internacional de Investigaciones para el Desarrollo.

Galarza, R. y Paredes, H. (2020). Estudio de la Gestion del Compromiso y Cultura
Organizacional de FLACSO. PODIUM, (37), 43-56.

Garcia, M. e Ibarra, L. (2016) Diagnostico de clima organizacional del
departamento de educacion de la Universidad de Guanajuato. Eumed.

Recuperado de http://www.eumed.net/librosgratis/20161158/pdf.

Garcia, F. (2015). Descubriendo las areas ciegas de la alta direccion empresarial.

Editorial Instituto Mexicano de Contadores Publicos. México D.F.
Gavilanez, W., Higuera, M., Oviedo, L. y Jacome, V. (2019). Habilidades directivas
fundamentales en la administracion publica. RECIMUNDO, 3(3 ESP), 682-

705.

Gonzales, K. (2020). Habilidades directivas y clima organizacional en docentes de

instituciones educativas publicas del Distrito de Yonan-Tembladera, 2019.

Granados, N., Bonilla, M., Garcia, K. y Algarra, H. (2020). Construccién de
competencias humanas en Ingenieria. Hojas y Hablas, (19), 99-121.

43



Hellriegel, D., & Slocum, J. (1998). Comportamiento organizacional (No. Sirsi)
a458263).

Jones, G. y George, J. (2017). Administracion contemporanea. México: McGraw-
Hill.

Leyva, A., Espejel, J. y Cavazos, J. (2017). Habilidades gerenciales como
estrategia de competitividad empresarial en las pequefias y medianas
empresas (Pymes). Revista  Perspectiva  Empresarial,  4(1).
doi:10.16967/rpe.v4nlal.

Lirios, C., Mufioz, E. y Sdnchez, A. (2019). Estructura factorial exploratoria de las
dimensiones institucionales del compromiso laboral en una institucion de
educacion superior (IES) del centro de México. Perspectivas
Sociales, 20(2).

Manes, J. (2014) Gestion estratégica para instituciones educativas: guia para
planificar estrategias de gerenciamiento institucional. 4ta edicion, Editorial
Gréanica. Buenos Aires.

Martinez, Hernandez y Gomora (2016). Modelo de competencias directivas en
escenarios globales para las instituciones de educacion superior / Model of
managerial skills in global scenarios for higher education. Revista
Latinoamericana para la investigacion y desarrollo Educativo. Tomado de:

https://www.ride.org.mx/index.php/RIDE/article/view/212

Martinez, G., Guevara, A. y Valles, M. (2016). El desempefio docente y la calidad
educativa. Ra Ximhai, 12(6), 123-134.

Martinez, P., Cassaretto, M. y Tavera, M. (2020). Variables predictoras del

compromiso laboral y académico en trabajadores y estudiantes de una

universidad peruana. Pensamiento Psicologico, 18(1), 7-19.

44


https://www.ride.org.mx/index.php/RIDE/article/view/212

Morales, S. (2019). Habilidades directivas y desempefio laboral del personal en la
unidad de gestion educativa local N° 16, provincia de Barranca, afio 2018.

Moreno, M. y Aitken, H. (2018). Relacion de las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral en la empresa Chicken King De Trujillo,

2018. Cuadernos Latinoamericanos de Administracion, 14(27).

Prado, H. (2020). Habilidades directivas, clima organizacional en el compromiso
laboral docente de Educacion Basica Alternativa EBA UGEL 05-2019.

Quispe, G. (2020). Gestion estratégica y habilidades directivas en la Institucion

Educativa Dora Mayer Bellavista, Callao, 2019.

Ramirez, J. y Rocha, D. (2015) Gestion directiva, mejoramiento del clima y cultura
institucional, un aporte al mejoramiento del clima y cultura institucional del
colegio Bravo Péez IED. Universidad De La Sabana, Colombia.
Recuperado de:
https://intellectum.unisabana.edu.co/ris/handle/10818/19905

Rodriguez, A., Sabatés, H. y Martinez, N. (2020). Direccion de equipos Yy
habilidades directivas en entrenadores de baloncesto de la EIDE Rafael
Freyre (Revision). Revista cientifica Olimpia, 17, 1123-1131.

Saa, M. y Miranda, R. (2016). Habilidades directivas y el desarrollo empresarial
en la industria de calzado a través de la modelizacion. Revista Publicando,
3(9), 620-637.

Santos, L. (2015). Relacion entre compromiso organizacional y valor hacia el

trabajo en una empresa de quimicos. Tesis inédita, Universidad Rafael

Landivar, Guatemala.

45



Sagredo, E. (2019). Relacién entre gestién directiva, satisfaccion, motivacion y
compromiso docente en educacion de adultos. Journal Educational

Innovation/Revista Innovacién Educativa, 19(81).

Salas, J. (2016). Liderazgo y habilidades directivas en las empresas

exitosas. Revista contable, (48), 86-95.

Salvador, E. y Sanchez, J. (2018). Liderazgo de los directivos y compromiso
organizacional Docente. Revista de investigaciones Altoandinas, 20(1),
115-124.

Sanchez, I., Cérdova, F., Aguilar, S., Hernandez, O., Gélvez, L., lliana, E. y Vela,
L. (2016). Desarrollo de Habilidades directivas en los programas educativos

de areas econdémico-administrativas. Quinta Edicion, 2016, 149.

Sanchez, V. y Franco, F. (2019). Evaluacion del compromiso organizacional de
Servidores Publicos en México. Revista Arbitrada Interdisciplinaria
Koinonia, 4(8), 166-189.

Scalabrin, | y Dinis, R. (2016) IT Governance mechanisms in higher education.
Revista Procedia Computer Science 100 (2016) 941 — 946.

Sobaih, A.; Moustafa, M, Ghandforoush, P. y Khan, M. (2016) To Use or Not to
Use? Social Media in Higher Education in Developing Countries, Journal
Science direct doi: 10.1016/j.chb.2016.01.002, Comput. Hum. Behav., 58,
296-305.

Solis, H. (2020). Habilidades gerenciales, toma de decisiones y gestion de las
instituciones educativas de la UGEL 07. Saber Servir, (3), 140-147.

Talledo, M., & Amaya, P. (2020). Motivacion y compromiso laboral en conductores

de transporte terrestre de personas, Trujillo-Perud, 2019. Revista Ciencia y
Tecnologia, 16(3), 77-86.

46



Vaca, J., Salinas, J. y Vayas, C. (2018). Las habilidades directivas en el manejo
de las finanzas para la Pequefia y Mediana Empresa. Revista
Publicando, 5(14 (2)), 214-223.

Villa, J., Gonzalez, M. y Cruz, A. (2019). Teoria y practica en el desarrollo de
habilidades directivas. Un acercamiento desde la perspectiva de las
Instituciones de Educacién Superior. Revista Cientifica Ecociencia, 6(4), 1-
29.

Villa, J., Gonzalez, M. y Dubernal, C. (2018). Las habilidades directivas en las
instituciones de educacion superior. Disefio estratégico con enfoque de
liderazgo. Revista Cientifica ECOCIENCIA, 5(2).

Weinstein y Munoz (2017) “Liderazgo Directivo y Calidad de la Educacién en
Chile” CEPPE.

Zaitseva, N. Larionova, A. y Gornostaeva, Z. (2017) Elaboration of the
Methodology for Assessing the Development of Managerial Competences
in University Students Taught with the Use of Case- Technologies.
EURASIA Journal of Mathematics, Science and Technology Education
ISSN: 1305-8223 (online) 1305-8215 (print) Recuperado
de::https://doi.org/10.12973/ejmste/79609

47



ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Autor:

Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades directivas y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la Red N° 08 San Martin de Porres, 2020.

Problema

Obijetivos

Hipétesis

Variables e Indicadores

Problema General:

¢(Cuédl es la relacion
entre las habilidades
directivas y el
compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020?

Problemas Especificos:

¢Cuél es la relacion
entre las habilidades
conceptuales 'y el
compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020?

¢Cuél es la relacion
entre las habilidades
humanas y el
compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020?

Objetivo general:

Determinar la relacion

entre las habilidades
directivas y el
compromiso laboral en
las Instituciones

Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Obijetivos especificos:

Establecer la relacion
entre las habilidades
conceptuales 'y el
compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Identificar la relacién
entre las habilidades
humanas y el
compromiso laboral en
las Instituciones

Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Hipotesis general:

Existe relacion entre las
habilidades directivas y
el compromiso laboral
en las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre las
habilidades
conceptuales 'y el
compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Existe relacion entre las
habilidades humanas y
el compromiso laboral
en las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Existe relacion entre las
habilidades técnicas y el

Variable 1: Habilidades directivas

. . . < Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Items S y
medicién rangos
Componentes de labor 1,2
Habilidades Metodos 3 > Catl ek (N Deficiente
istribucion institucional :
conceptuales Modelos de actividad 56 i-A'g%m?S veces (AV) él ) ?8
Distribucién del personal 7 -Casi Siempre (C9) egular
— 5.Siempre (S) 49 - 76
Habilidades humanas Programacion 8 °
Incentiva al personal 9 Eficiente
Ayuda al trabajador 10 77 - 105
Provee indagacion 11
Guia a su conjunto 12,13
Despliega de las acciones 14, 15
Habilidades técnicas administradora_
Emplaza las acciones 16
Promueve la cooperacién 17
Presenta acciones 18, 19
Efectla las metas 20,21
propuestas
Variable 2: Compromiso laboral
. . . c Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Items S y
medicion rangos
Apego emocional 1,2
. . Satisfaccion de las 3 Bajo
Compromiso afectivo necesidades 20 - 45
Identidad 4.5 ;
— 1.Nunca (N) Medio
Fidelidad 6,7 :
- 2.Casi nunca (CN)
Oportunidades laborales 8,9 3.Algunas veces (AV) 46 - 72
Compromiso de Inversion del tiempo 10 4.Casi Siempre (CS) Alto
continuidad Inversion econdmica 11, 12 5.Siempre (S) 73 -100
Tiempo de servicio 13
Oportunidades de 14.15
: : desarrollo profesional '
Compromiso normativo -
Sentido de recompensa 16, 17
Cumplimiento del deber 18, 19
Compromiso moral 20




¢(Cuél es la relacion
entre las habilidades
técnicas y el
compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020?

Establecer la relacion
entre las habilidades
técnicas y el
compromiso laboral en
las Instituciones

Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

compromiso laboral en
las Instituciones
Educativas de la Red N°
08 San Martin de Porres,
2020.

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo
correlacional
Disefio: No

experimental de corte y
transversal

Método: Hipotético —
deductivo

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: Esta
constituido por 241
docentes

Muestra: 115 docentes

Muestreo: No
probabilistica -
intencional

Variable 1: Habilidades directivas
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Jonesy George

Afo: 2017

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los docentes en
Instituciones Educativas
de la Red 08, San Martin
de Porres

Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Compromiso organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Garcia e Ibarra

Afio: (2016)

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los docentes en
Instituciones Educativas
de la Red 08, San Martin
de Porres.

Forma de Administracion: Individual

DESCRIPTIVA:
Analisis descriptivo simple
- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras

- Interpretacion de los resultados
- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipdtesis:
Mediante el estadistico inferencial no paramétrico Rho de Spearman




Anexo 2. Validaciones

ﬁ UsIVERSIDAD CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

N* DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimensién 1: Habilidades conceptuales Si No 5i No Si No

1 El director o directivas conforman equipos de trabajo para el logro de las metas de la X x X
institucién para mejorar las habilidades directivas.

2 El director o directivos demuestran habilidad para identificar y aprovechar oportunidades de X X X
inmovaciin.

3 El director o directives establece normas de funcieramiento gue respondan a la reglas de la X x X
arganizacion.

4 El director o directivos orientan al personal de la institucién de acuerdo a las reglas de la X x X
institucidn.

5 Se planifica, elabora v distribuye actividades entre el personal a su cargo. X x X

6 El director ejecuta las actividades programadas dando a conocer la importancia de cada X x X
elements v a la vez su interrelacidn entre si.
Dimensién 2: Habilidades conceptuales Si No 5i No Si No

T El director o directivos Incentivan al personal a su cargo para que esté identificado con la X x X
miskdn, visidn v valores que orenta la organizacién.

] El director o directivas fomentan una buena relacidn interpersonal entre los miembros de la X X X
organizacion.

9 El director o directivos cooperan con el personal administrative en la realizacion de las X x X
actividades organizativas.

10 El director o directivos conducen a su grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia el X x X
personal administrativo.

1" El director o directivos desarmollan las actividade s administrativas con la participacidn de todos X X X
los miembros de la institucidn.

12 El director o directivos escuchan criticas del personal a su cargo cuando se equivocan. X x X

13 El director o directivas comunican con claridad las funciones o tareas que deben cumplir X x x
todos los miembros de la institucidn.
Dimensién 3: Habilidades técnicas Si No Si No Si No

14 El director o directivos muestran interés en conocer los nuevos avances en materia X x X
tecnoldgica, para realizar mejor su frabajo.

15 El director o directivos orientan las actividades hacia la consecucién de objetives y metas X x X
organizacionales.

16 El director o directivos proponen acciones para mejorar el irabajo. X x X

17 El director o directivos plantean actividades de proyeccién social desde la Institucidn. X X X

18 El director o directives promueven actividades para mejorar el trabajo docente. X X X

19 El director o directivos en situaciones dificiles demuestran capacidad de respuesta. X X X

20 El director o directivos logran los resultados previstos en los planes institucionales. X x X

21 El director o directivos planifican tareas gue involucran recursos de la institucidn. X x X




ﬁ UsivERSIDAD CESAR VaLLEI0

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Nancy Cuenca Robles
DNI:08525952

Espacialidad del validador : Psicdloga

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiGn

Firma del experto informante
CPsP 5193



hﬁ UNFWERSIDAD CESAR WALLEID
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO LABORAL

N® DIMEMSIOMNES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias

N= Dimensitn 1. Compromiso afectivo Si MNa Si Mo Si Mo

1 Siente usted que no pusde dajar de |aborar en esta [Pt X x x

2 Se resisle 8 ser reasignado a ofra instibucidn educativa. X x x

3 Siente gue an esta institucidn |logra satisfacer iodas sus necesidades borakas X X X

4 Se gkente dentificads con las aulordades de su colegio. x x x

= Sea gaante denlificado con esta nstilucion. X x X

=] Mo cambiaria de caniro laboral por mngln modivo, x A =

T Es fiel & las autoridades de su centro educati v, x b =
Dimensitn 2: Compromiso de contineadcidn Si Mo Si Mo i M

a Reconoce que su insifucidn ke brinda obras oportunidades laborakes. X X X
Teene olras oporunidades laborakes, sin embargo, no las acepta porgue alectaria su X x x

a ST PR S0 lakaral.

10 | Siente gue e tiempo gue dedics 8 gu labor &8 una Busns nversadn. x x x

11 Reconoce que labora en la institucidn educalive solo BErs MecUpssran Su e rsion econdmica. X x x

12 El tiermpo de sarndco gue tene en esta instifucion no ha maodificads su compromiso laboral. x = =

13 | Reconoos que rabajs sold por cumplic 80 Gemgo de semd cin. ® x i
Dimensitn 3: Compromiso mnormativo Si Mo Si Mo i M
Curnglir con su horaric de rabajo no altera kas oporiunidades de desamolle profesional que se x x x

14 | ke presena.
S5i s mecesario deja las oporiunidades laborales que Se b presenta, pero na cambia de canlro x x x

15 | Eboral.

16 | Siente gue an algin moments serd recompenssds por el rakegs que clumple. X x x

17 | Basta gue el direcior lo Telicite para santirss recompensado por su labaor. X x x

18 | Cumnple sus labores para evilar sanciones laborakes. X x x

19 | Siente gue sus derschos son espetados por log direciwos de gu caniro de labores. x A =

20 | Teene un compromiso moral con k8 institucion educaiva donde labora x x X

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] HNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Nancy Cuenca Robles
DMI:DE525952

Especialidad del validader: PSICOLOMGA ... naeas

P I B
In"E il | ¥ o
1Pertinencia: El ibem corresponde al concepto tedrico formulado. I‘\_ /ol :d"zr'}lc
ZRelevancia: El iem os apropiado para representar al components o dimension especifica del constructo e
AClaridad: S& sntionde =in dificuitad alguna ol enunciado del fom, os conciso, exacto y directo
Hota: Suficiencia, so dice suficiencia cuando los bems planteados son suficientes para medir i dimensicn

Firma del experto informante
CPsP: 5153



ﬁ UMIVERSIBAD DESAR VELLEID

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

H= DIMEMSIONES ! itoms Pertinencia’ Rolo vamcia Claridad” Supgerencias
Dimenzidn 1: Hakilidades concoptuales Bi Mo Sil [ Si Mo
1 El drecior o direclivos conlorman equipos de brabapo para = logro de las metas de & X x ]
instilucidn para mejorar las habilidades directivas.
2 El direcior o direclivos demuesiran habiidad para identificar y aprovechar oporiunidades de x x x
inmavactin
3 El direscior o direclivos establscs nomas de funcionamiento que respondan a ba reglas de ks X x x
CEEANEE AN
4 El direcior o direclivos orentan al persomal de la instilucdn de acwerdo a las reglas de & x x x
instilucidn
5 [ Ee planilica. =labora y disiribuys acimdades. enbre &l personal @ S0 cango. X ] -
[} El drecior epecuta las aclividades programadas dando a conocsr [a mportancea de cada Y K K
elemento y a b ver su inlerelacidn entre si
Dimensidn 2- Habilidades concoptualos B No Si Mo Si [2T=]
7 El direcior o direclivos Incentrran al personal a su carga para que esté dentificada con la S k3 F3
misEin, ¥isitn y valores gue orienta la organizscon.
] El direcior o direclivos fomentan una buena relacadn merpersomal enire los miembros de la X X F
R NEE AL
k2] El direscior o direclivos cooperan con =l personal admiresirative en la realizacdn de as o x =
acividades crganizalivas.
10 El direscior o direciivos conducan a su grupo, establecsndo relsciones de iderargo hacia =l X x x
personal admirsirativ.
11 Eldirecior o directivas desamolian s actividades administrativas con la pafticipacion de todos S x x
los miembros de la irstitucion.
12 El direcior o direclivos escuchan crilicas del personal a su cargo cuando se equivocan. X X x
13 El direcior o direclivos comunican con clandad las funcones o tareas gue deben complir x x x
lodos los miembros de la instibucidn.
[&]] iGgn 3: Habilidades tecnicas i Mix Si Mo Si Mo
14 El director o directivos muesiran interds en conooer os noeywos avances =n mabera X X F
Iscnoddgica, para realizar mepor su rabajo.
15 El direcior o direclives aofentan kas actividades hacia b consecucidn de objelivos y metas A w0 w0
CrganEachonakes.
18 El direscior o direclivos proponen accinnes para mejorar =1 irabajo. K o o
17 El direcior o direclivos planisan aclividades de proyeccidn social desde & Institucion. A 0 0
18 El diresior o direclivos promueven actividades pam mejorar &l rabajo doosnte. x x 0
ia El direcior o direclivos en siluacionss diflciles demuesiran capacidad de respussia A w0 w0
20 El direcior o direclivos logran bs resullados previsios en los planes instiluconales. A x »
21 El direcior o direclivos planifican tarsas gue invelucran recursos de k3 instibucian. A o o

Obsarvacionas: HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicabla [ X |

Apallidos y nombres del juaz validador. Dl Mg: Pérazr Saavedra, segundo Sigifredo.
Especialidad del walidador: Geslion de la Educacian

P erirencia: El Hem comesporce al conbepho iedrico Tormulado.

ZRelevancia: El Ram g5 apropiado para representar al comporenie o dimenskn especilica de constnacio
3CIardad: Se enbionde sin dfoultad alguna o enunciaso del Bom, &5 conciso, Exacto y direcio

Miota: Suficiencia, se dioe suliciencia csando los lems planieados. son sulickenbes para medie b disnensin

Aplicable despuas da cormmegir [ ]

Mo aplicable [ ]

DM 25601051

22N 22020

A=z

Py

==

Firma del experto informante




ﬁ UMIVERSIBAD DESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO LABORAL

[ DIMENSIONES | items Peninencia’__Relevancia® Claridad? Sugerancia
N | Dimenzién 1: Compromiso afectivo Si Mo Si HNa Si Ma
. Seenle usted que no pusde dejar de laborar &n esta institucion. X X M
2 S resisie a ser reasignado a ot institucidn educativa. X X o
3 | Senle gue en esla instiluctn iogra salisfacer lodas sus necesidades aborakes. X X X
4 | Se siente identificado con las auloridades de su colego. X X X
5 | Se siente dentificado con ssta instilucion. X b M
B | Mo cambiaria de cenbro aboral por ning n mativo. X X M
7 Ex= fial a las avloridades de su o=rino educalivo. X X M
Dimengion 2: Compromiso de continuacidn i Mo S | No Si Ha
g | Feconoos gue suirstitucitn le brinda olras oporlunidades labaorales. X X X
Ti=ne olras oporunidades laborales, sin embargo, no fas acepla porgue aleclaria su X X X
8 | compromiso Bboral.
10 | Senle gue sl liempo gue dedica & su kabor &5 una busna irmvarsidn X b X
11 | Reconoos gue Bbora en [a mehlucon sducabva salo para NECUDErar U iNVETSSn eConOmca. x i i
12 El bempo de ssrvicio gue biEne en esla institucadn no ha modificado su compromso labaral. X X X
13 =2 ELH baja msls par cumplie eu liemps de eenvicis. b d i i
Crivnnesieidan 3. Cromn g Cm s Sady ool i v i WL i | Ho i L]
Courmpdir con U horaric de rabajo no aliera Bs oponunidsdes de desarroiio profesional que s= x x »
14 | le presenta.
Sie= necesano deja las oporfunidades laborales que == e pressnta, par no cambia de centro X o X
15 | labaral,
18 | Senle que enalgin momenio serd recompensada por el irabajo gue cumple. x X X
17 | Basta que &l dirsclor lo felicile para senlires recompensado por su labar. X b X
18 | Cumple sus labores para evilar sancaones laborales. X X X
18 | Seenle gue sus derechos son respetados por los directivos de su ceniro de Bhores. X X X
20 | Tiere un compromso moral con la nslilucadn educativa donde labora. X X M
Obsarvacionas: HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apallidos v nombres del juez validador. D Mg: Péraz Saavedra, segundo Sigifredo. Ol 25601051
Especialidad del validador: Gestion de la Educacion
2222020

iPoriirenoia: Bl Hem comespordes &l conoepbo fedr oo Tormulado.

IRekvancia El Rem s apropdado para repeeseniar al comporenie o dimensidn especifca do oorsinacio
3CIardad: Be entiors sin dfcutad aguna o enunciaso del Bam, & COnciso, exaoto ¥ direcio

Mola: Suficiencia, sedoe suliciencia cuardo os Nevs planesdos. son sulcientes para medie b dimension

C'FI::‘E-L

Firma del experto informante



Anexo 3. Bases de dato de las variables

Habilidades directivas

Habilidades conceptuales

Habilidades técnicas

Habilidades conceptuales

15 16 17 18 19 20 21

14

13

12

11

10

88

29
34
25
34
34
38
36
29
37

30
32
27
28
27
31

96
75

88

30
23
26
24
26
26
22
28
30
11
30
28

85

95

94
77
99
105

32
26
34
35
10
35
28
15
23
19
23
28
35
34
23
26
26
26
35
26
31

40

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

41

20
34
33

99
89
32
78
60
60
88
105

100

30

25
22
19
27
30
26

19
18
33
40

40

63
88

25
33
28
30
40

15
29
25
24
30
22

22
23
24
25
26

79
80
105

79
93

31

34
31

28
28
28
18
20
17
30
26

27
28
29
30
31

86
101

27
34

39
23
22

65
61

24

19
18
35

59

104

24
39
31

32

33

83

26

34



105

40

35

30
28
29
30
25
24
24
28
20
27
26
23
26
26
26
29
24
25
24
29
25
25
20
30
25
30
26

35
36
37
38
39
40

91

34
36
40

29
30
35
27

95
105

32

32

28
23
32

72
97

71

25
37

41

42

28
33
37
29
34
35
32

23
31

43

91

94
77
85
88
88
95

31

45

25
25
27
30
30
31

46

47

48

49

36
31

50
51

86
87

33

29
25
32

52

82
97

33
36
35

53

54
55
56
57
58
59
60
61

90

30
27

32

62

104

22
40

20
34

81

104

30
39

26
35

87

34
33
40

27
31

83

104

19
30
26

62

34

63

88

33

29



83

29
32

27

27

65

85
105
105
101

27
35
35

26
30
30
29
30
30
27
28
30

66

40

67

40

68
69

39
40

33
34

104

100

70
71

38
36
36
35

32
29
32

92

72

96
100

73

35
14

31

74
75
76
77
78
79
80
81

51

19
38
34

18
27
27

96
92
53
88
73
69

31

20
34

18
28
25
23
23
32

15
26
21

27
25
31

21

74
100

20
28
28
30
27
30
24
17
27
26
27

82

40

83

98
105

37
40

33
35

85

92
105

36

29
35
28
21

86

40

87

83

31

88
89

55
80
77

17
27
30
30
23

26
21

20
91

27
24
35
26
23
29
28
31

92

62
105

15
30
19
20
28
24
28
23

93

40

94
95
96
97
98
99
100

73
69

28
26
33
32

20

92

33

76

28

25



80
91
105

29
33
40

26
33
35

25
25
30
21

101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115

5

71

27
40

23
28
33
32

92

24
28
27
28
29
22

99

38
32

5
4
4

5
4
4

91

88

100

27
39
27
25
27
28
38
40

33
32
22
15
27
24
31

71

4

53
78
74
93
103

13!
24
22
24
29

3

3

34



Compromiso laboral

Compromiso afectivo

26
30
22

25

27
23
23
24
27
28
23
29
30

35
27
31

29
29
33
31

27
30
30
25
33
35

25

32
35

10
11
12
13

17
29
28

12
35
32

30
24

14
20
16
20
24
30
29
19
22
22
22
30
22
27
23
29
21

14
15
16
17
18
19
20
21

26
17
15
29
35
35

28

25
22
31

35

31

22

19
33
29
28
35

29
25

22

23

27
35

24
25

27
30
26
35

26
32

26
27
28
29
30

32
33
21

20



19
20
34
28
35

17
16
30
22
30
25
25

22
19

B85

31
32
33

30
85

34
35

29
32

32

36
37
38
39

34

35

30
23
24
19
28
20
27

35

28
28
22
33

29
28
28
32

41

42

24
29
32
25
31

23
31

43

27
21

30

45

27
30
31

46

21

47

31

22
26
25
26
24
21

28
31

30
34

49

50
51

27
29
29
33

29
30

52
53

28
34

27
26
24
17
29
23
30

54
55

30
28
20
35

29
28
23
85

56
57
58
59
60

26
34

28
B85



30
28
35

23
26
30
24
22
22
30
30
28
29
27
25
27
30
12
27
26
15
24
22
20
20
27

30

61

24
34

62

63

30
24
29
35
35

31

64
65

32

31

66
67
68
69
70
71

35
35
34

35
35

35
35
31

33
31

72

31

33
35

73
74
75

34
17
33

20
31

76
77
78
79
80

30
17
29
24
22

32

18
30

24
24
23
33
33
35
32

81

27
35
32
35

82

83

28
30
24
30
24
18
22

84
85

33
35

86

35

87
88
89
90

28
15
24

28
20
31



26
26
19
35

17
23
21

30
31

91

92

18
35

93

30
23
20
25
24
27

94
95

25

22
23

32

22

96

29
28
29
24
25

97

28
32

98
99
100
101
102
103

22
22
29
30
20
24
28
27
28
27

26
29
29
35

3

30
35
23
35

24
28
33
32

4

104
105

33

5
4
4
5

5
4
4
5
4

106
107
108
109
110
111
112
113

29
25

33
34

34
23
23

19
13
23
21

25
15
28
25
29
34

24
25
33
35

26
29

3

114
115



Anexo 4. Operacionalizacion

Matriz de operacionalizacion de habilidades directivas

Dimensiones Indicadores items Escalas y valores Niveles o
rangos
Componentes de labor 1,2
Habilidades Métodos 3
conceptuales Distribucion institucional 4
Modelos de actividad 5,6 Escala: Ordinal Deficiente
Distribucién del personal 7 Likert 21-48
Habilidades Programacion 8 1. Nunca Regular
humanas Incentiva al personal 9 2. Casi nunca 49-76
Ayuda al trabajador 10 3. Aveces Eficiente
Provee indagacion 11 4. Casi siempre 77-105
Guia a su conjunto 12,13 5. Siempre
Despliega de las 14,15
Habilidades acciones administradora
técnicas Emplaza las acciones 16
Promueve la 17
cooperacion
Presenta acciones 18, 19
Efectla las metas 20,21
propuestas
Matriz de operacionalizaciéon de la variable compromiso laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escala de medicion g“vel y rango
e la variable
Apego emocional 1,2
Compromiso Satisfgccién de las 3 Escala: Ordinal
afectivo necesldades _ _
Identidad 4,5 Likert Bajo
Fidelidad 6,7 20 - 45
Oportunidades 8. 9 1. Nunca Medio
. laborales ! 2. Casi nunca 46 - 72
Compromiso de 1\ ue si6n del tiempo 10 3. Aveces Alto
continuidad 73 -100

Inversién econémica

11,12 | 4. Casisiempre

Tiempo de servicio

13 5. Siempre

Compromiso
normativo

Oportunidades de

desarrollo 14, 15
profesional

Sentido de 16,17
recompensa

Cumplimiento del 18, 19
deber

Compromiso moral 20




Anexo 5. Autorizacién

? UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio de la Universalizacién de la Salud”

Lima, 28 de noviembre de 2020
Carta P. 914-2020-EPG-UCV-LN—FOSLOl/J-INT

Lic.

Noemi Nora Chumpitazi Yactayo
Directora

Institucién Educativa Inicial No 0057

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ROCANO VEGA, ROCIO MARGOT; identificada con
DNI N°® 21118242 y con cédigo de matricula N°® 6000025642; estudiante del programa de MAESTRIA EN
EDUCACION CON MENCIGN EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA quien, en el marco de su tesis
conducente a la obtencién de su grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de
investigacidn titulado:

"Habilidades directivas y el compromiso laboral en las Instituciones Educativas de la Red No 08 San
Martin de Porres,2020"

Con fines de investigacién académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacién. Nuestro estudiante investigador ROCANO VEGA, ROCIO
MARGQT asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con la asesorfa de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,

T

Venturo Orbegoso
XS Jefe
ESC DE POSGRADO
UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE

Somos la universidad de los f
que quieren salir adelante. ‘
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San Martin de Porres, lunes 28 de diciembre del 2020

OFICIO N° 080-DIEI-0057-UGEL02

Sefior:

Dr. Carlos Venturo Orbegoso

Jefe de la Escuela de posgrade

UCV FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA NORTE

Presente

ASUNTO: Permiso para obtener informacion y desarrollar trabajo de investigacion
enla IEI 0057

REFERENCIA: Carta P. 914-2020-EPG-UCV-LN-FO5L0O1/J-INT
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Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo cordialmente y en atencién al
documento de la referencia comunicarle que la IEI 0057 autoriza el permiso para la obtencidén
de informacion y desarrollar el trabajo de investigacion en nuestra IEl 0057 SMP por la
estudiante ROCANO VEGA, ROCIO MARGOT, quien se encuentra desarrollando el trabajo de
investigacion titulado: “Habilidades directivas y el compromiso laboral en las Instituciones
Educativas de lfa RED N° 08 San Martin de Porres 2020”7, para la obtencidn del grado
académico de Maestra, rescatando el compromiso de alcanza un ejemplar de dicha
investigacion a nuestra Institucion educativa.

Es propicia la oportunidad para renovarle las muestras de mi especial
consideracién y estima personal.

ATENTAMENTE




