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Presentacién

Sr. Presidente.
Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento a las normas del reglamento de elaboracion y sustentacion de
tesis  de la Escuela de Postgrado de la Universidad “César Vallejo”, presento a
vuestra consideracion el trabajo de investigacion titulado: “Habilidades directivas en
la satisfaccion laboral de los docentes de educacidén bésica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017

El presente documento consta de siete capitulos: el capitulo | introduccion, se
detallan los antecedentes, el fundamento cientifico, la justificacion, el problema, las
hipoétesis y los objetivos, en el capitulo Il el Marco Metodoldgico se detallan las
variables, la operacionalidad de las variables, el tipo de estudio y el disefio, la
poblacién muestra y muestreo, asi como las técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos, en el capitulo Il se detallan los resultados, seguido de la discusion en el
capitulo 1V, conclusiones capitulo V, recomendaciones capitulo VI y referencias

bibliogréfica en el capitulo VII, respectivamente.

Espero sefiores Miembros del Jurado que esta investigacion se ajuste a las
exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

La Autora
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Resumen

El problema de la investigacion fue ¢ Cémo influyen las habilidades directivas en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacioén basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017? cuyo objetivo fue determinar cémo
influyen las habilidades directivas en la satisfaccion laboral de los docentes de
educacion basica regular de las instituciones educativas del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

Metodolégicamente, el tipo de investigacion fue béasica de disefio no
experimental porque no hubo manipulacion de variables, transversal, correlacional
causal y de nivel explicativo. La muestra fue no probabilistica y estuvo representada
por 75 docentes participantes del centro poblado de Chocope —La libertad 2017de
instituciones de educacion basica regular , para la recoleccion de datos se utilizé la
técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario para medir las

variables de habilidades directivas y satisfaccion laboral.

El resultado mas importante encontrado en este trabajo de investigacion fue
que existe una relacién directa alta y significativa entre las variables y que las
habilidades directivas influyen en un 72,1% sobre la satisfaccion laboral las
instituciones del centro poblado de Chocope —la libertad 2017 con un grado de

correlacion muy alta.

Palabras claves: habilidad, habilidades directivas, satisfaccion, satisfaccion

laboral
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Abstract

The research problem was how do managerial skills influence the job satisfaction of
teachers of regular basic education in the town center of Chocope -La Libertad
20177 whose objective was to determine how managerial skills influence the job
satisfaction of teachers of regular basic education at educational institutions in the
town center Chocope - La Libertad 2017.

Methodologically, the type of research was basic non-experimental design
because there was no manipulation of variables, transverse, causal correlational
and explanatory level. The sample was non - probabilistic and was represented by
65 teachers participating in the Chocope - Freedom 2017 library of regular basic
education institutions. Data collection was done using the survey technique, whose
instrument was a questionnaire to measure the variables of management skills and
job satisfaction.

The most important result found in this research was that there is a high and
significant direct relationship between the variables and that the managerial skills
influence 72.1% on the workplace satisfaction of the institutions in the center of
Chocope - the freedom 2017 with a very high degree of correlation.

Keywords: ability, management skills, satisfaction, satisfaction lab
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1.1. Realidad problemética

Cuando nos referimos a la satisfaccion laboral se puede decir que es un aspecto
muy importante que corresponde considerar a nivel mundial, nacional e
institucional mas aun encontrandonos en un proceso de cambio y mejoramiento de

nuestros sistemas educativos.

En la actualidad el sistema educativo se encuentra inmerso en la propuesta
de metas educativas al 2021 para lograr que nuestro sistema educativo nacional
logre estandares internacionales y un actor basico para lograr estas metas es el
docente por lo cual es importante buscar su satisfaccion laboral ¢y como hacerlo?
, un ente muy importante y que va entrar en juego es el directivo de las instituciones
educativas, siendo las habilidades con las que cuenta el directivo un aspecto muy

importante que va a influir en la satisfaccion laboral del docente.

Durante la labor docente se ha podido observar esta problematica en las
diferentes instituciones con las que se ha tenido contacto, se ha puesto atencién
en las habilidades del directivo y se ha podido observar que en las instituciones
donde el directivo no presentdé dominio de las habilidades directivas se ha
observado docentes insatisfechos descontentos en su trabajo , en cambio cuando
se ha observado directores efectivos en su labor los docentes de estas
instituciones se encontraban contentos con la labor que realizaban entonces creo
que el dominio de las habilidades directivas afecta grandemente en la labor

ejecutada por los docentes.

Es por esto que surge la pregunta ¢,solo en estas instituciones con las que
estuvimos en contacto se dara esta problematica? y esto nos lleva a analizar mas,
desde un ambito mayor y asi poder comprender el origen del problema y mas aun

poder sugerir propuestas que mejoren esta situacion.

Se puede decir que la satisfaccion docente es una problematica que estara
influenciada por muchos aspectos pero mejorando uno de ellos creo que estaremos

ganando bastante terreno para lograr un cambio.

Partimos desde el punto de vista internacional Tahull y Montero (2014) nos
manifestaron que en Espafia —Catalufia se realiz6 un estudio sobre cuéles eran las

motivaciones e intereses de los docentes y este estudio manifiesta que el lugar
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que ocupa en la institucion educativa el director y principalmente sus habilidades
eran de suma importancia para poder comprender la realidad social de un centro
educativo ya que sera el directivo quien de manera contundente brinde al docente
el apoyo y confianza que necesita esto propiciara un clima positivo permitiendo de

esta manera superar mejor los retos.

Al estar satisfecho en su profesion el docente de vocacion se exige mas a si
mismo ejerciendo un dominio sobre sus sentimientos de cansancio de mal humor ,
todos ellos tipicos de las limitaciones de la naturaleza humana siendo el dialogo

con el docente la mejor estrategia.

El malestar docente no es una cuestién regional o nacional sino un tema en
la mayoria de paises. La caracteristica comun es que muchos profesores sufren en

silencio este malestar causando un gran perjuicio al sistema educativo.

En Francia siendo un pais europeo que tiene mayor desarrollo econémico
social se puede apreciar que un 35% de los profesores sobrellevan algun tipo de
depresion, neurosis o0 ansiedad de igual manera en otros paises del mismo nivel de
desarrollo como Inglaterra, EEUU, New Zelanda, etc. Los docenes consideran que

las dificultades para ejercer su profesién han aumentado.

Se puede manifestar al respecto que los datos mostrados nos dan ciencia
cierta de que la problematica observada se da aun en paises mas desarrollados
que el nuestro y aun asi no son ajenos a este tipo de dificultades en sus

instituciones educativas.

Ahora observemos mas esta problematica desde el punto de vista nacional
MINEDU (2017) indicé que:
Para que se pueda realizar una coexistencia solidaria de los actores
de la educacién como son: el directivo, los docentes, alumnos, padres
de familia y la comunidad educativa, en general, todos estan en el
compromiso de sembrar y avalar un cometido de la convivencia
escolar demdcrata, interactiva, inclusiva e intercultural. Siendo una de
estas relaciones la relacion existente entre el directivo y el docente.
Este documento expuesto por el MINEDU en el vigente periodo , sitia
expresamente que es el director , el actor primordial en la comision de la

convivencia escolar; dentro de ello la convivencia con el docente ;basandose en
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una serie de valores que se pueden considerar como factores fundamentales en la
labor del directivo siendo estas sus habilidades directivas y dentro de esta
convivencia estaria por ende considerada la satisfaccion del docente quien al
sentirse a gusto en su centro educativo realizard un trabajo armoénico y mas

efectivo trayendo como consecuencia directa la mejora del sistema educativo.

Después de realizar un andlisis de la problemética a nivel internacional y
nacional ahora pasamos al plano local y nos ubicamos en la realidad problematica
educativa del centro poblado de Chocope, provincia de Ascope, departamento de
La Libertad donde estando en contacto con el sector educativo de la regién se
observé esta correlacion entre la satisfaccion de la poblacion de docentes y las
habilidades del directivo al igual que en el mundo entero se observa una relaciéon
entre estas variables y es alli que se quiere realizar el estudio para poder
determinar la correspondencia causal que existe entre las habilidades del directivo
y la satisfaccion laboral de sus docentes con la presente investigacion queremos
colaborar para establecer si las acciones tomadas por los directivos son las
adecuadas y como estan influyendo en la satisfaccidén de los docentes y asi brindar
las respectivas recomendaciones para poder cambiar los aspectos negativos ,
reforzar los positivos y descubrir en qué medida se relacionan las habilidades

directivas con la satisfaccion laboral.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes nacionales

Aguilar y Guerrero (2014) en su tesis “Las habilidades directivas y su relacion en
la satisfaccion laboral del personal en los centros de educacion basica alternativa
estatales de la jurisdiccion de la Ugel n° 4 Lima“ el objetivo primordial de la
indagacion realizada fue conocer la dependencia que existe en las habilidades del
director las cuales pueden ser habilidades personales ,interpersonales y grupales
perfeccionadas en la labor que desempefan y establecer la correlacién con la
satisfaccion profesional de los profesores siendo realizado el estudio en una
muestra 172 encuestados entre directivos y docentes ; los resultados obtenidos
permitieron conocer que existe un 80.6 % de docentes encuestados que son
influenciados positivamente por las habilidades del directivo.
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Pérez y Rivera (2015) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana ,periodo
2013 tuvo como objetivo establecer la correspondencia entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral se tomd una poblacién muestra de 107
trabajadores ,se obtuvieron los siguientes resultados , se percibe que los
trabajadores se implican con su labor como responsabilidad para despuntar las
dificultades con unas correspondencias interpersonales propicios y descansando
en los métodos de labor , la fiscalizacion se halla en un nivel conveniente el cual
beneficia los efectos deseados acorde a los planes principales ceden a sus
recursos humanos y encomiendan ocupaciones; tienen paso a la expresion de sus
insuficiencias y a la retroalimentacion de sus competitividades manifestando asi
que existe un nivel mediano o ponderado de clima organizacional asi como de

satisfaccion laboral de los colaboradores.

Ramirez (2015) en su tesis “Desempefio docente y satisfaccion e
insatisfaccion laboral del profesorado del nivel primario de la I.E. Alfredo Bonifas
Fonseca “ el objetivo principal fue determinar de qué manera influye el desempeno
docente en la satisfaccion/insatisfaccion de los profesores; para realizar el presente
estudio se ha trabajado en base a una cantidad de 64 docentes y un ejemplo
representativa de 55 resultado de un muestreo aleatorio ,se ha obtuvieron los
siguientes resultados mediante un 94% se ratifica una influencia significativa con la
satisfaccion /insatisfaccion de los docentes y el desempefio lo que justifica que la
satisfaccion de los docentes se debe a su propio desempefo; ademas tiene el
respaldo de investigaciones anteriores como las de Navarro (2012) que ultima que
los profesores exhiben satisfaccion profesional con correspondencia a su
capacidad pedagdgica para ejecutar los trabajos , ya que consideran que poseen

potestad practica sobre los contenidos que comparten.

Valencia (2014) en su tesis “Estilos gerenciales y satisfaccion laboral “ tiene
como obijetivo establecer como se afectan los estilos gerenciales con la satisfaccion
laboral en el grupo administrativo de la Direccion General de Administracion de la
UNMSM fijando el nivel de asociacion efectiva entre el estilo gerencial autoritario-

coercitivo y autoritario —benevolente asimismo pues que el estilo gerencial
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consultivo y participativo con los elementos motivacionales e preservativos del
agrado profesional en el trabajador administrativo , se consideré un modelo de 242
actores de la poblacion de estudio , recogiendo como consecuencia los siguientes
resultados ;asiste una categoria de sociedad no reveladora entre el estilo gerencial
autoritario explotador y autoritario benevolente con los factores motivadores e
higiénicos de la satisfaccion laboral y un grado tipico ente el estilo gerencial
consultivo participativo con los componentes motivadores e higiénicos de la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la gerencia central se puede descifrar
que un individuo esta motivado cuando su labor le ofrece la ocasion de

autorrealizacion , entonces su trabajo se cambia en un motivo de satisfaccion.

Zapata (2015) en su tesis “Satisfaccion en el trabajo de los directores de los
colegios de la urbanizacion Santa Rosa de Sullana” tuvo como objetivo reconocer
y indagar el nivel de satisfaccion en el labor de los directivos con relacién a su labor
profesional asi como en el contacto con los alumnos, profesores, padres de familia
y UGEL la poblacion de analisis esta formada por seis directores de los cuales
cuatro son varones y dos mujeres los resultados obtenidos son los siguientes
podemos observar en forma general que existe satisfaccion en el trabajo sin
embargo en el indicador sobre el adicional econémico que percibe el director por

su trabajo , se puede apreciar un bajo porcentaje de satisfaccion.

Tavara (2015 ) en su tesis titulada “Grado de satisfaccion laboral de los
directores de las instituciones educativas de Educacion Basica Regular vinculadas
al programa de educacion rural de fe y alegria n° 48 de Malingas — Tambogrande —
Piura “ estableci6 como objetivo el establecer el grado de satisfaccién laboral de
los directivos quienes se han desenvuelto en las instituciones mencionadas ;la
investigacion se llevo acabo con la intervencion de los 25 directivos de entidades
formativas en mencién y se obtuvieron los siguientes resultados el mayor grado de
satisfaccion de los directivos existe coherente a su practica profesional
observandose un 99.20 % siendo este aspecto el que brinda mayor satisfaccién a
los directivos y el nivel de participacién le brindaba al directivo un 84 % siendo este

porcentaje el menor.
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Chanducas (2014) en su tesis “Liderazgo transformacional de los directores
y la satisfaccion laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Nor
Oriental cuyo objetivo fue fijar la correlacion del liderazgo transformacional de los
administradores y la satisfaccion laboral de los profesores por ser la poblacion muy
pequefia se trabajara con el total de la poblacién 80 docentes de los cuales 46.2 %
son docentes varones y 53.8% docentes mujeres llegandose a los siguientes
resultados el liderazgo transformacional de los directivos , presenta una
correspondencia positiva fuerte con la satisfaccion laboral de los profesores con un
grado de significacion del 5%,y se puede llegar a la conclusion que existe

correlacion significativa entre ambas variables.

Subaldo (2012) en su tesis” Las repercusiones del desemperio docente en
la satisfaccion y el desgaste del profesorado “ teniendo como reto la exploracién de
las consecuencias que logra poseer el desempefo docente en la satisfaccion y el
deterioro de los maestros se toma una muestra de 715 docentes del grupo de
estudio del total de los maestros de sedes estatales y particulares de los distritos
de Surquillo, Barranco y San Isidro de Lima centro del nivel de primaria y del nivel
secundaria que es de dos mil quinientos cuarenta y cinco de los cuales mil catorce
son colegios nacionales y mil quinientos treinta y uno de colegios particulares ;
respeto al objetivo general del trabajo , las conclusiones fortifican la hipotesis de
que las practicas efectivas de los docentes causan satisfaccion y llevan al progreso
y a la realizacion personal y profesional ,que evidentemente median en la eficacia

de la ensefanza y los aprendizajes de los alumnos.

Antecedentes internacionales

Sanchez (2015) en su tesis “La satisfaccion laboral y las habilidades directivas de
las mujeres ejecutivas mexicanas como determinantes de la productividad
organizacional” tiene como objetivo principal examinar el nivel de importancia que
la satisfaccion laboral y las habilidades directivas tienen en el rendimiento en
instituciones que se encuentran siendo manejadas por mujeres mexicanas con una
muestra de censo de 50 mujeres obteniéndose los siguientes resultados en
conclusidon se puede manifestar que el 83 % de las mujeres encuestadas dicen
estar muy a gusto laboralmente siendo una de las fuentes principales de
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satisfaccion el reconocimiento por parte de la institucion donde laboran y una
adecuada direccion acompafada con buenos efectos asiente poseer una muy
adecuada relacion con los seguidores y con los dirigentes siendo estos aspectos

las circunstancias que generan satisfaccion laboral.

Alcon (2014) en su tesis “Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral de
los docentes de las Escuelas Basicas del sector Cafio Nuevo del Municipio
Tinaquillo, estado Cojedes” en Venezuela se presento como objetivo narrar las
habilidades gerenciales y su importancia en la satisfaccion laboral y se cimenté en
las proposiciones de la gerencia educativa, para recolectar la muestra se
connsidero el a toda la poblacion ya que esta es muy pequefa, considerando a los
19 docentes de la institucion. Para mostrar los resultados que se obtuvieron se
manejaron cuadros estadisticos, considerando la frecuencia y el porcentaje. Se
llego a las conclusiones de que hay escasa comunicacién con los docentes 'y en la
eleccion de las decisiones no se toma en cuenta al grupo ya que no existe trabajo
en equipo dentro de la institucidn, el gerente no tiene manejo de estrategias para

solucionar los problemas.

Salgado (2013) en su tesis “Analisis de las Competencias del Equipo
Directivo de un Colegio Particular Subvencionado de Quirubilca —Chile tuvo como
objetivo ejecutar un diagnostico relacionado al contexto presente de las
competencias funcionales y conductuales del conjunto dirigente, a través , de la
definicion y aplicacion de un cuestionario de analisis de gestibn que acceda
emplear mejoras al sistema de gestién del Colegio Weston Academy habiendo
ejecutado el estudio en una muestra de 300 colaboradores entre directivos y
docentes gracias a un cuestionario que se ha distribuido en cuatro ambitos de
acciéon : liderazgo, gestion curricular, gestion de recursos, gestién del clima
organizacional y la convivencia .Se obtuvieron los siguientes resultados se
presentan incompatibilidades considerables en la valoracion de los directores vy
maestros con relacion a la de los estudiantes y apoderados con respecto a los

niveles de logro valuados en el contenido de las competencias del equipo dirigente.
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Guell (2014) en su tesis “Estudio de la Satisfaccion Laboral de los maestros
“la intencion de esta tesis es ahondar en la satisfaccion laboral que consideran los
maestros de Infantil y Primaria, iniciando la proposiciéon de que el constructo
satisfaccion laboral posee diversas dimensiones que ayudan a alcanzarla para esto
se examinaron la opinion de 523 maestros de Infantil y Primaria de Catalufa —
Espafia los efectos de los diferentes analisis de datos nos demuestran que el nivel
de satisfaccién general del grupo muestral de docentes de Infantil y Primaria de
Cataluna es mediano. El analisis descriptivo lo especifica en un 57.7 % del total de
la muestra, subrayando que este agrupado esta regularmente satisfecho con la

mayoria de asuntos que se han estudiado.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Haremos un reconocimiento teérico de ambas variables tanto las habilidades
directivas asi como la satisfaccion laboral, estableciendo las teorias; modelos o
enfoques que sustentan a la variable; definiendo sus dimensiones e indicadores

para poder determinar cudl es la influencia de ambas variables.
Variable 1. Habilidades directivas

Teorias relacionadas a las habilidades directivas
Fundamentos Filosofico Peter F. Drucker

Se presentan las principales ideas que fundamentan las habilidades directivas
Druker (2007) manifesto que:

Ninguna parte de los recursos productivos de una industria funciona
con menos eficiencia que los recursos humanos .Las pocas empresas
gue han sido capaces de aprovechar esta reserva ,no utilizada , de
las habilidades y actitudes humanas , han conseguido espectaculares
aumentos en productividad y produccién .En el mejor uso de los
recursos humanos reside la gran oportunidad de aumentar la
productividad en la gran mayoria de las empresas de modo que la

gerencia de personal debe ser la primera y principal preocupacion de
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las gerencias operativas, en vez de la gerencia de cosas y técnicas ,
en la cual se ha concentrado , hasta ahora, la atencion.

También sabemos que es lo que determina la eficiencia y
productividad de los recursos humanos en la produccion. No es
primordialmente la habilidad o la paga sino, sobre todo, una actitud
a la cual llamamos “actitud gerencial” .Con esto queremos decir una
actitud que hace que el individuo vea su empleo, su trabajo y su
producto como los ve un gerente, es decir, en relacién con el grupo y

el producto en conjunto. (p.17)

Se puede manifestar al respecto que el papel del director es muy importante ya que
sera un gerente en la institucion educativa que va ha efectivizar el trabajo del capital
humano en este caso de los docentes por lo tanto debera tener dominio de las
habilidades necesarias para lograr dicho objetivo. Pues el manejo de las personas
para encaminarlos a lograr los objetivas sera lo que optimice el trabajo del equipo

y el mayor reto para el directivo.
Estilos de direccién segun Rensis Likert

Existen diferentes estilos con los que se direcciona una empresa en este caso una

institucion educativa como lo cita Gil y Gunner (2010) dieron a conocer lo siguiente:

Sistema 1. Autoritario Explorador. Directivos muy autoritarios
,confian poco en los subordinados, motivan a través del temor y del
castigo, dan recompensas ocasionales y participan sélo en la
comunicacion descendente .Las decisiones se toman en los niveles

superiores de la organizacion.

Sistema 2. Autoritario, pero paternal .Condescienden con sus
subordinados, motivan con recompensas y, en parte, con temory
castigos; permiten alguna comunicacion ascendente ,solicitan
algunas ideas y opiniones a los subordinados y permiten cierta
delegacion de la toma de decisiones ,pero controladas mediante

politicas.
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Sistema 3. Consultivo con derecho a la ultima palabra. Tiene cierta
confianza en los subordinados, pero no completa: suelen usar
constructivamente las ideas y opiniones de estos: estan en los flujos
de informacién ascendente y descendente: toman decisiones
generales y de politica amplia en el nivel superior, permitiendo la
toma decisiones concretas a niveles inferiores, y en otros casos

actuan consultando a sus subordinados.

Sistema 4. Participativo y democratico. En este caso , los directivos
tienen confianza completa en los subordinados ,siempre obtienen
ideas y opiniones de ellos y las usan de forma constructiva
,recompensan econdmicamente en base a la participacion e
integracion del grupo en base a la fijacion de objetivos y la evaluacion
de su consecucién : participan en la comunicacion ascendente y
descendente con sus compafieros, promueven la toma de decisiones
en toda la organizacién y, en otros ambitos, actian consigo mismos

y con sus subordinados como grupo.

Likert y su grupo llegaron a la conclusion de que el sistema mas

eficiente era el 4. (p.324)

Se puede indicar al respecto que de los cuatro sistemas de direccion coincidimos con
Likert ya que también consideramos que el sistema mas adecuado es el nimero 4

ya que se relaciona con las habilidades que debe presentar un directivo en su labor.
Teoria Lifo.

Katcher y Pasternak (2002) indicaron que la presente teoria se dio gracias
a sus discipulos, del plantel educativo de Erick From. Esta teoria se cimienta en
una idea de la personalidad. Inicia del pensamiento, de que no hay un estilo mejor
o adecuado para direccionar sino que cada directivo presentara un estilo de
acuerdo a sus caracteristicas y de acuerdo a sus fortalezas y debilidades por eso
sera necesario que cada directivo realice un autoanalisis de cual es su estilo de
direccion y ademas de que puntos debe fortificar para llegar a ser un buen

directivo.
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A continuacion se presentan los cuatro estilos:
Estilo Day Apoya

Katcher y Pasternak (2002) es un modo de dirigirse en el cual el directivo logre
tener el respecto de su subordinados anhela convertirse en una persona que
presente un conjunto de valores y que sea filAntropo se caracteriza por ser
persona con mucha imaginacion, creatividad y modestia. Para este tipo de
directivo es muy importante satisfacer las necesidades de los demas ya que este
estilo esta centrado en las personas. Al sentirse amenazado es mas bien

dependiente y pasivo.
Estilo Tomay Controla

Katcher 'y  Pasternak (2002) en este estilo los frutos son lo primordial.
Confiando en su propia experiencia para solucionar rapidamente los problemas ya
gue les gusta ser dominantes con sus ideas dirigiendo a sus subordinados por el
camino que ellos creen conveniente por eso todos sus esfuerzos los direccionan

en la resolucion de los problemas de manera rapida
Estilo fundamentalmente centrado en la tarea.

Katcher y Pasternak (2002), el directivo de este estilo fija su atencién en alcanzar
la tarea que se a propuesto fijandose mucho en los pequefios detalles que
involucra realizar dicha tarea considerando hasta los mas minimos, considera a
personas que le ayudaran a alcanzar buenos resultados en momentos de tensién
se desconecta o se fija como siempre en los detalles sin tomar disposiciones que

lo involucren.
Estilo Adapta y Negocia

El directivo de este estilo se interesa mucho en el que diran es muy amigable y le
interesa ser aceptado por los demas en momentos de tensién por la actitud que

manifiesta se muestra falto de criterio y inseguro y muy flexible.

Katcher y Pasternak (2002). En tension, se muestran exageradamente flexibles
e inseguros, apareciendo como carentes de criterio. Es un estilo centrado en las

personas.
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Bases tedricas de las habilidades directivas

Se puede comenzar con las habilidades directivas; para tener un panorama a que

se refieren definamos primero los términos independientemente:

Definicion de Habilidad
Serafino (2002), nos manifesté que:

El vocablo habilidad deriva del modelo psicolégico una
transformaciéon de la conducta y que se recurre para enunciar que
la capacidad social no es una parte de la personalidad, sino, mas
bien, un conjunto de comportamiento aprendidos y adquiridos”. Se
puede decir entonces que las habilidades se aprenden a medida que

estamos en relacién con el entorno donde nos desarrollamos.

Se puede concluir al respecto que una habilidad es aprendida y adquirida
ya que como nos manifiesta es una modificacion de conducta, es decir, un
aprendizaje y al contextualizar esta definicidn con nuestra investigacion podemos
concluir que las habilidades directivas pueden ser adquiridas y aprendidas para
desarrollar idbneamente la labor del directivo en la institucion educativa y si en
caso el director no contara con alguna de dichas habilidades podria aprenderla

para mejorar su labor.

De la misma manera Durand (1988) se refirio a las habilidades de la

siguiente manera:

La definicibn de habilidad encierra muchos puntos que hay que
considerar en el proceso de ensefianza y aprendizaje, y en el de la
valoracion. Asi plantea la habilidad como la competencia obtenida
por una persona en una labor especifica. Consiste en una capacidad
para solucionar una dificultad motora especifico, para confeccionar y
dar una contestacion eficaz y econdmica con el resultado de lograr
un objetivo justo. Esa capacidad se logra. Es resultado de un
aprendizaje casi siempre extenso que obedece al conjunto de
recursos de que dispone el sujeto, es decir, su capacidad para

transformarse y su repertorio de conductas.
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Se puede manifestar que se converge con el anterior autor manifestando
que las habilidades son adquiridas y que son resultado del aprendizaje y depende

de los recursos con los que cuenta el individuo para poder modificar su conducta.
Definicion de direccion

Ahora tengamos una idea de lo que significa la direccion para crearnos una base
hacia la variable a investigar para ello Reyes (2005) nos declaré una definicion de
direccidbn que se enmarca perfectamente a nuestra conceptualizacion y nos

manifiesta lo siguiente:

La direccion es el aspecto de la administracion en el que se consigue la
ejecucion segura de todo lo proyectado, mediante la autoridad del director,
practicada en base de las disposiciones, ya sea realizadas directamente, ya, con
mas periodicidad encomendando dicha potestad, y se establece paralelamente

que se efectle en la forma apropiada todas las ordenes expresadas.

Entonces se puede decir al respecto que dirigir no consiste en ejercer la
autoridad para hacer cumplir algo sino como las nuevas tendencias lo muestran la
direccion ahora consiste también en delegar funciones a sus colaboradores y de
esta manera también lograr una satisfaccion en ellos por los nuevos retos que se

les presenta.
Definicién de habilidades directivas

Después de tener una clara definicion de los términos que conforman nuestra
primera variable ahora vamos a pasar a determinar en si las habilidades directivas

para lo cual hemos tomado a Whetten y Cameron (2011) revelaron que:

Las habilidades directivas son un conjunto de habilidades personales,
interpersonales y grupales que conforman los fundamentos de una
practica eficaz siendo las habilidades personales: desarrollo del
autoconocimiento, manejo de estrés personal, solucién analitica y
creativa a los problemas; habilidades interpersonales

establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo

,ganar poder e influencia ,motivacion de los demas, manejo de
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conflictos ;habilidades grupales: facultamiento y delegacion
,[formacién de equipos efectivos ,trabajo en equipo.

Existen varias caracteristicas distintivas de las habilidades directivas que las

diferencian de otros tipos de caracteristicas y practicas administrativas:

Primero, las habilidades directivas son conductuales; no son atributos
de la personalidad o tendencias estilisticas. Las habilidades directivas
consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos
llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados. Las habilidades
pueden ser observadas por otros, a diferencia de los atributos que son
puramente mentales o fijos en la personalidad. No obstante, en tanto
gue los individuos con diferentes estilos y personalidades aplican sus
habilidades de manera diferente, existe un grupo central de atributos
observables en el desempefio eficaz de habilidades que son comunes
a través de toda una gama de diferencias individuales.

En segundo lugar, las habilidades directivas son controlables. El
desempeiio de estos comportamientos se encuentra bajo control del
individuo. A diferencia de practicas organizacionales como “contratar
de manera selectiva” o actividades cognoscitivas como “trascender al
miedo”, los propios individuos pueden demostrar, practicar, mejorar o
limitar las habilidades. Es cierto que las habilidades pueden implicar
a otras personas y que requieren de trabajo cognoscitivo, pero son
comportamientos que la gente puede controlar por si misma.

En tercer lugar, las habilidades directivas se pueden desarrollar. Es
posible mejorar el desempefio. A diferencia del cociente intelectual
(ci) o de ciertos atributos de la personalidad o del temperamento, los
cuales permanecen relativamente constantes a lo largo de la vida, los
individuos pueden mejorar su competencia en el desempefio de
habilidades por medio de la practica y la retroalimentacion. Los
individuos pueden progresar de menor a mayor competencia en las
habilidades directivas, y ese resultado es el principal objetivo de este
libro.
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En cuarto lugar, las habilidades directivas estan interrelacionadas y
se traslapan. Es dificil demostrar una sola habilidad aislada de las
demas. Las habilidades no son comportamientos simplistas y
repetitivos, sino conjuntos integrados de respuestas complejas. Los
directivos eficaces, en particular, deben confiar en combinaciones de
habilidades para alcanzar los resultados deseados. Por ejemplo, para
motivar a los demas de manera eficaz, es probable que se requiera
de habilidades tales como comunicacion de apoyo, influencia,
facultamiento y autoconocimiento. En otras palabras, los directivos
eficaces desarrollan un conjunto de habilidades que se superponeny
se apoyan unas a otras, y que permiten flexibilidad en el manejo de
situaciones diversas.

En quinto lugar, las habilidades directivas a veces son contradictorias
y paraddjicas. Por ejemplo, no todas las habilidades directivas
fundamentales tienen una orientacion suave y humanista, ni todas
son impulsoras y marcan una direccion. No estan orientada exclusiva-
mente hacia el trabajo en equipo o0 hacia las relaciones
interpersonales, ni exclusivamente hacia el individualismo o el

caracter técnico. (p. xviii)

Se puede entender que el autor declaré tres importantes dimensiones de las
habilidades directivas, podemos decir que se asemejan a la adquisicion de
habilidades en la vida diaria ;las cuales se van adquiriendo a medida que el ser
humano esta en contacto con su medio , en primer lugar aprende las habilidades
personales propias de su ser; luego al estar en contacto con otra persona
comenzara a desarrollar las habilidades interpersonales y a medida que su grupo
de contacto crece ampliara sus habilidades a otras mas avanzadas que seran las
grupales ,y asi como se desarrollan en la vida estas habilidades, de la misma
manera se van a aplicar en la labor que realiza el director en la institucion educativa
para lo cual el directivo primero debe tener la habilidad de conocerse a si mismo
mediante el desarrollo personal de poder relacionarse con sus colaboradores
interpersonalmente y ademas deberéa estar en la capacidad de liderar y encaminar

un grupo de trabajo mediante las habilidades grupales.
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Puga y Martinez (2008) expresaron acerca de las habilidades directivas que:

Son los conocimientos, habilidades y rasgos personales que guardan
correspondencia con las nuevas realidades, que necesitan poseer los
altos directivos para estar en armonia con los requerimientos del
mundo empresarial; la relevancia de los comportamientos
observables y habituales que justifican el éxito de una persona en su
funcién directiva son: orientados al conocimiento, liderazgo, habilidad

de comunicacion, valores éticos y habilidad para trabajar en equipo.
(p. 90)

Con respecto a la definicién que da el autor se puede mencionar que para él
las habilidades directivas son en primer lugar conocimientos y algunos rasgos
personales que el director debe tener para un manejo armonico de la institucion al
respecto podemos decir que son algunos aspectos de las habilidades directivas

mMas no son todas las que debe manejar el directivo a cargo.
Madrigal (2009) dijo que:

Para que el directivo de cualquier empresa y organizacion logre un
mejor desempefio se requiere entender, desarrollar y aplicar
habilidades interpersonales, sociales y de liderazgo. Las otras
habilidades que se presentan son complementarias, lo cual llevara al
directivo a contar con el perfil ideal para su desempefio. En la tabla
1.1 aparecen las principales habilidades que se requiere conocer y

desarrollar para el mejor desempefio en la direccién. (p.3)

En este caso concuerda con la linea que estamos siguiendo se puede
expresar que para que un directivo tenga las habilidades necesarias debera mostrar
habilidades al relacionarse con otras personas mediante sus habilidades
interpersonales y sociales acompafiadas del liderazgo; este conglomerado de
habilidades formaran el perfil requerido para un desempefo satisfactorio en su

labor.
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Pereda, Guzmén, Gonzales (2014) indicé que:

Las habilidades directivas consideradas en la actualidad las
habilidades personales, interpersonales y directivas para la gestién se
convierten en una ventaja competitiva capaz de liderar los procesos
de mejora empresarial en las organizaciones especialmente en
aquellas en que el recurso humano es mas determinante, como es el

caso del sector publico.

La siguiente clasificaciobn proporciona un marco adecuado que facilita el
estudio y comprension de las habilidades directivas (tabla 1). En primer lugar,
habilidades personales, aquellas que hacen referencia al ambito personal, en
donde la autodireccibn marcara el comportamiento del directivo. Aqui se
encuentran habilidades como capacidad de aprender, gestiébn del tiempo,
inteligencia emocional y la gestion del estrés, estrategia y desarrollo personal,
desarrollo de la vision, toma de decisiones y resolucion de problemas. En segundo
lugar, las habilidades con otras personas, aquellas que se refieren a la relacion con
los deméas. Por ejemplo, destacan en este grupo de habilidades, la comunicacion,
la negociacion, el trabajo en equipo, la asertividad, la gestién del jefe, la resolucion
de conflictos, etc. En tercer lugar, se encuentran las habilidades de direccion de
personas. En este grupo de habilidades son las que mayormente se han
identificado con las habilidades directivas, puesto que hacen hincapié precisamente
en eso, en la capacidad de direccién de otras personas. Se puede incluir en este
grupo a la motivacion, la optimizacién de recursos, el desarrollo de personas, el
coaching, la gestion del talento, y por supuesto, el liderazgo, entendido como un
proceso de influir en las personas y apoyarlas para que trabajen con entusiasmo

en el logro de objetivos comunes. (p.1)

Se puede indicar que esta clasificacion se asemeja a la dada por el autor
base por lo cual refuerza la propuesta de ser la mas adecuada clasificacion de
habilidades directivas pues constituyen una concatenacion de habilidades siendo

una tan importante como la otra y reforzadndose entre si para su dominio.
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Segun Huerta (2006) explicé que:

Las habilidades directivas, un aspecto que han utilizado las
instituciones educativas como base para sus programas de
actualizacion continua. En este libro los autores combinan la
experiencia laboral, académica y de consultoria en recomendaciones
practicas que pretenden encauzar a los lectores en ese proceso de
formacién de lideres comprometidos con su cometido histérico. El
trabajo, esfuerzo y dedicacién de los directores-lideres no soélo
redunda en beneficio de las organizaciones, sino también da como
resultado la creacion de una cultura con efectos multiplicadores de lo
gue puede y debe hacerse bien. (p.54)

Se puede declarar en este caso que las habilidades directivas son producto
de la experiencia académica, es decir, consecuencia de los conocimientos
habilidades y actitudes adquiridas en el periodo de formacion; también la
experiencia laboral es decir la experiencia adquirida como consecuencia de los
trabajos que hemos realizado y la experiencia de consultoria que vendrian a ser

las habilidades logradas producto de las recomendaciones realizadas.

También Puchol (2012) mostr6 que:

Las habilidades directivas son unos conocimientos, unas técnicas y
unas actitudes que ayudan a incrementar su eficacia y su eficiencia
como gestores en empresas publicas y privadas. La actividad del
gestor gira entorno a las funciones denominadas continuas de

Comunicacion, Toma de Decision y Gestion. (p. Xiii)

Se puede mostrar en conclusion que las habilidades directivas son un
conjunto de habilidades que van adquiriendo progresivamente para formar asi un
perfil adecuado que permita cumplir con los requerimientos de las funciones

directivas con eficiencia y eficacia.
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Dimensiones de las habilidades directivas
Primera Dimensién: Habilidades Personales

Wetten y Cameron (2011) declararon que: “estas habilidades se concentran en
asuntos que quizas no impliquen a otras personas sino que se relacionan con el
manejo del propio yo. Estas incluyen al desarrollo de autoconocimiento, manejo

de estrés personal, y solucién analitica y creativa de problemas” (p.18).

Se puede revelar que estas serian las primeras habilidades que se
adquieren y que serviran de base a las demas ya que estas implican la relacion
con el manejo del propio yo, pues solo conociéndonos y valordndonos a nosotros
mismos estaremos en la capacidad de interrelacionarnos con los demas y en un
nivel mas alto en la capacidad de liderar un grupo. Para ello deberemos realizar
un andlisis de nuestras fortalezas y debilidades para enfocarnos en nuestras
fortalezas y utilizarlas en el logro de nuestros objetivos; también tendremos que
realizar un manejo del estrés para lo cual la organizacion juega un papel
preponderante; otro aspecto importante serd la capacidad de andlisis en la

solucion de la problematica que se presenta.

Hofstadt y Gomez (2013) acerca de las habilidades personales
exteriorizaron que “son rasgos de personalidad o caracter intrinsecos (es decir
innatos en su personalidad) que tienen los individuos tanto en el desempefio de su

trabajo como en su vida diaria” (p. 23).

En este caso se puede enunciar que se puede considerar que las
habilidades personales se adquieren en la formacion del ser y ya vienen innatos
en el hombre esta concepcion estaria de acuerdo a un lider que nace con todas

las habilidades personales necesarias para desempefarse en su trabajo.

Parras, Madrigal, Redondo, Vale., Navarro. (2008) nos expusieron que “un
elemento fundamental de cualquier programa de desarrollo psicosocial. Aunque la
forma de entrenarlas varie con el enfoque tedrico adoptado, en todos los casos se
aborda el mismo conglomerado de habilidades interrelacionadas (auto concepto,
autoestima, autocontrol, etc.)” (p.300).
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También se puede concluir que las habilidades personales involucran todo
lo auto adquirido por uno mismo y si es cierto que como se manifestaba lineas
arriba existen habilidades innatas en el ser humano es muy cierto también que la
persona puede irlas reforzando y fortaleciendo a medida de su experiencia para

asi un mejor desenvolvimiento en su entorno.

Consideramos la siguiente clasificacion de habilidades personales:
Primera Habilidad Personal: Desarrollo del autoconocimiento
Wetten y Cameron (2011) presentaron que:

El autoconocimiento es el conocimiento de como los individuos
difieren en sus prioridades y madurez de valores, estilo cognoscitivo,
orientacién hacia el cambio y personalidad ha ayudado a muchas
empresas a lidiar mejor con los conflictos interpersonales, la mala

comunicacion, la pérdida de confianza y los malos entendidos.

La capacitacion en el autoconocimiento no solo ayuda a los
individuos en su capacidad de entenderse, y por lo tanto, conducirse,
sino que también es importante para ayudar a los individuos a
comprender las diferencias en los demas. La mayoria de las personas
encontraran regularmente individuos con estilos, conjuntos de valores
y perspectivas que difieren de los propios. La mayoria de las fuerzas
de trabajo se estan volviendo cada vez mas diversas, y no al contrario.
La capacitacion en el autoconocimiento, como se analizd en este
capitulo, puede ser una herramienta valiosa para ayudar a los
individuos a desarrollar la empatia y el entendimiento para la
diversidad en expansion que enfrentaran en los entornos laborales y
escolares. El autoconocimiento es un componente fundamental y un

prerrequisito del éxito en la administracion. (p. 82)

Se puede sefalar que el autoconocimiento involucra una serie de aspectos
gue conforman y se entrelazan para determinar la personalidad de una hombre a

continuacion veremos a mas detalle cada uno de esos aspectos.
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Areas importantes del autoconocimiento
Inteligencia emocional.

Goleman (2000) exhibié que: “la inteligencia emocional es la capacidad de
manejarse a uno mismo y de manejar las relaciones con los demas como uno de

los factores mas importantes para el éxito de lideres y directivos” ().

Se puede explicar que solo conociéndonos a nosotros mismo y siendo
capaces de manejarnos sin dejarnos llevar por nuestras emociones o impulsos en
circunstancias negativas tendremos un autocontrol y seremos capaces de
reconocer las emociones de nuestros colaboradores y de las personas de nuestro
entorno y asi poder reaccionar de manera adecuada a las emociones de ellos en

diferentes circunstancias.
Valores Personales.

Yarce (2005) manifesté que los “valores no se aprenden al oirlos o leerlos, sino al
vivirlos. Son para todos pero cada uno puede alcanzarlos en una medida diferente.

Cuanto mas valores tengamos mas solida sera nuestra personalidad” (p. 26).

Con respecto a lo que manifestd se puede advertir que son los valores los
que nos dan el marco referencial acerca de nuestra conducta estableciéndonos
parametros para poder distinguir entre lo bueno y lo malo , para que cuando se nos
presente una circunstancia determinada no nos dejemos llevar por subjetividades o
preferencias sino ser objetivos basandonos en los valores que llevamos
impregnados en nuestra forma de ser y podemos decir que ellos se traen de casa
pues se han ido adquiriendo a medida que hemos ido creciendo en nuestros

hogares basados en el ejemplo.
Estilo Cognoscitivo
Garcia (1989) mencioné que:

Los estilos cognitivos van mas alla de las diferencias individuales, del
nivel cognitivo, ya que buscan mas los procesos cognitivos, es decir,

los modos generales de cada individuo de procesar la informacion que
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percibe del ambiente y de enfrentarse a situaciones en las cuales deba
desarrollar un procedimiento o estrategia de resolucion. (p.24)

Se puede hablar que existen diferentes estilos cognoscitivos que nos
permiten adquirir informacion y sobre todo procesarla y aplicarla en la solucion de
problemas no todos tendremos la misma forma de llegar al conocimiento pues
contamos con recursos que nos permiten adquirir ese conocimiento como es la
memoria, la percepcion el procesamiento y estos recursos los utilizamos de

diferente modo y diferentes grados.
Orientacion hacia el cambio

Binney y Willians (2001) concluy6 que: “las transformaciones implican un cambio
radical tanto en el pensamiento como en la conducta, en los modelos mentales que
poseen los individuos, los supuestos y marcos que le permiten hacerse una idea
del mundo” (p.30).

Se puede exponer que durante toda nuestra historia hemos atravesado
cambios en nuestros modelos mentales y mas adn con los avances que atraviesan
la ciencia, la tecnologia y la informacién; para poder estar acorde a estos cambios
debemos estar abiertos a ellos y a realizar modificaciones sobre la marcha de

nuestro trabajo.
Autoevaluacion esencial

Tejedor y Rodriguez (1996) advirtieron que: “la autoevaluacion es una cuestion en
el campo de la evaluacion y la mejora docente desde hace varias décadas. La
autoevaluacién consiste en la realizacidn de juicios acerca de la propia ensefianza”
(p. 173).

En este caso se puede referir que la autoevaluacion nos permite un mejor
conocimiento de nosotros de nuestras falencias es como establecer un test que nos

permita reconocer a hosotros mismo mediante un autoanalisis.

Segunda habilidad personal: mejora en el manejo del estrés y la

administracion del tiempo
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También Wetten y Cameron (2011) advirtieron en este punto que:

El manejo del tiempo con un método de eficacia implica que: 1. los
individuos dediguen su tiempo a los asuntos importantes y no sélo a
los asuntos urgentes; 2. las personas sean capaces de distinguir
claramente entre lo que consideran importante y lo que consideran
urgente; 3. las estrategias de administracion del tiempo se enfoquen
en los resultados mas que en los métodos, y 4. la gente tenga una

razon para no sentirse culpable cuando debe decir “no”. (p.121)

Se puede presentar como segunda habilidad personal al manejo de estrés

para lo cual es muy importante la capacidad de organizacion del directivo de tal

manera que |

e permita priorizar los asuntos importantes, es decir, tener un plan a

seguir que le permita conseguir los objetivos y metas propuestos sin dejarse

distraer por a

suntos de minima importancia que estan fuera de esta planificacion y

asi reducir el tiempo desperdiciado también hay que considerar el apoyo de los

colaboradores para no sobrecargarse de tareas que nos generen estrés.

A continuacion veamos algunas sugerencias de como eliminar los factores

estresantes:

Administracion eficiente del tiempo

De la misma

Colaboracion

De igual man

manera Wetten y Cameron (2011) refirieron que:

Ademas de estudiar la administracion del tiempo desde el punto de
vista de la eficacia (es decir, ajustar el uso del tiempo a los principios
personales centrales), también es importante adoptar un punto de
vista de eficiencia (es decir, lograr mas al reducir el tiempo

desperdiciado. (p.121)

era Wetten y Cameron (2011) hablaron en este punto que:

Un factor importante que ayuda a eliminar el estrés de encuentro es

la pertenencia a un grupo o una comunidad estable y muy unida.
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Cuando la gente se siente parte de un grupo, 0 aceptada por otras
personas, el estrés se reduce. (p.121)

Inteligencia social y emocional
Goleman (2008) explicé que:

La inteligencia emocional determina nuestra capacidad para aprender
los rudimentos del autocontrol y similares, la competencia emocional
se refiere a nuestro grado de dominio de esas de un modo que se
refleje en el ambito laboral. EI dominio de la competencia emocional
requiere de algunas habilidades como la conciencia y la gestion de
relaciones. (p. 19)

Tercera habilidad personal: Solucion de problemas, creatividad e innovacion
De la misma manera Wetten y Cameron (2011) refirieron que:

La solucion de problemas es una habilidad indispensable en casi
todos los aspectos de nuestra vida. Es la aplicacién de técnicas
eficaces para la solucion de problemas, basadas en un enfoque
sistematico y logico, el cual incluye: definicibn del problema,
generacion de alternativas, evaluacion de alternativas y poner en
practica la solucién. En particular, el trabajo de un directivo implica
resolver problemas. Silas empresas no tuvieran problemas, no habria
necesidad de contratar directivos. Por lo tanto, es dificil pensar que
una persona incompetente para resolver problemas tenga éxito como
director. (p.174)

Se puede concluir al respecto que una institucion educativa al igual que
cualquier empresa enfrenta problemas a menudo y en este caso es el director el
llamado a encaminar su solucién para lo cual en primer lugar debera realizar una
definicion de la problemética determinando en si el punto a solucionar luego
establecera alternativas de solucion para esto podra tomar en cuenta algunas
sugerencias de sus colaboradores después realizara una evaluacion de las
alternativas poniendo en practica la solucion mas adecuada, un buen directivo

conducira a la solucion efectiva y eficaz de la problemética.
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Segunda dimension: Habilidades interpersonales
Wetten y Cameron (2011) declararon que:

Las habilidades interpersonales: establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de apoyo, ganar poder e influencia,
motivacion de los demas y manejo de conflictos. Estas habilidades se
centran principalmente en asuntos que surgen al interactuar con otras
personas. Desde luego, existe cierta superposicion entre ellas, asi
que, para desempefiar cualquier habilidad eficazmente, usted
depende de muchas areas de habilidad. (p 18)

A continuacién se da una explicacién de cada una de ellas:

Primera habilidad interpersonal: Establecimiento de relaciones mediante una

comunicaciéon de apoyo
Wetten y Cameron (2011) revelaron que:

Es la comunicacién interpersonal que sirve para comunicarse de
manera precisa y honesta, especialmente en circunstancias dificiles,
sin arriesgar las relaciones interpersonales. No es dificil lograr una
comunicacién de apoyo (expresar confianza y apertura) cuando las
cosas marchan bien y cuando las personas hacen lo que uno desea.
Sin embargo, cuando uno necesita corregir el comportamiento de otro,
cuando tiene que dar una retroalimentacion negativa o cuando es
necesario sefalar los errores de otra persona, es dificil usar una
comunicacion que fomente y fortalezca las relaciones. Este tipo de
comunicacién se llama comunicacién de apoyo, y busca preservar o
fomentar una relacion positiva entre los comunicadores en el
momento en que intentan resolver algun problema, dan

retroalimentacion negativa. (p.242)

Se puede decir que esta es una de las habilidades fundamentales en el
trabajo directivo pues para lograr el apoyo de los colaboradores debe existir una
comunicacién precisa que evite dafiar las buenas relaciones que existen y que al

contrario favorezcan el fortalecimiento del apoyo colaborativo de la institucion.
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Solo con una adecuada comunicacion con los colaboradores se podra lograr
fortalecer las relaciones sobre todo en los momentos en que el directivo debe
brindar retroalimentacion de puntos por corregir que ha observado en la labor
docente logran que el docente acepte la retroalimentacion de manera positiva y que
lo vea como un aporte para mejorar su trabajo y no como una critica negativa hacia

ello.

Segunda habilidad interpersonal: Ganar poder e influencia
Wetten y Cameron (2011) expresaron que:

Es la capacidad de expresar una idea y de lograr que ésta se acepte
en una empresa, no depende de quién tiene la mejor idea, sino de
quién tiene habilidades politicas. Uno no nace con habilidades
politicas, sino que las aprende. Se trata de un proceso préactico y
metodoldgico en el que se explora el terreno politico y se forman
coaliciones, las cuales se encauzan para lograr que la idea se

acepte.(p.286)

Se puede entender que cuando hablamos de “poder “no estamos
refiriéendonos a someter a las personas o infundir temor o hacer pensar a los
colaboradores que es una obligacion es una cuestién de habilidades politicas, es
decir, es el poder de convencimiento y esta habilidad es necesaria para conseguir
los objetivos y metas trazados en una institucion ya que gracias a ellas formaremos

las alianzas necesarias con el grupo de trabajo.
Tercera habilidad interpersonal: Motivacién de los demas
Wetten y Cameron (2011) dijeron que:

La motivacion representa el deseo y el compromiso de un empleado
para desempefarse, y se manifiesta en un esfuerzo relacionado con
el trabajo. La motivacion por los demas es un proceso de gran
influencia que los directivos tienen sobre sus subalternos para

alcanzar un desempefio 6ptimo, es importante que aprendan a
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utilizar las recompensas y los castigos de manera eficaz para
producir resultados positivos y deseados de manera consistente.

Algunas personas desean realizar una actividad, pero se distraen o
se desaniman con facilidad; es decir, tienen un gran deseo, pero poco
compromiso. Otros se esfuerzan trabajando y manifiestan una
perseverancia impresionante, pero su trabajo carece de inspiracion.

Estas personas tienen un gran compromiso, pero poco deseo.

La primera pregunta de diagndstico que debe hacer el supervisor
acerca de un individuo con bajo rendimiento es si las deficiencias en
su desempefio se deben a la falta de habilidad o a la falta de

motivacion. (p.327)

Se puede indicar que esta sera una tarea muy importante que estara
en las manos del directivo quien debe ser un coach para motivar a
los docentes que trabajan con el haciendo surgir en ellos el deseo de
trabajar y lograr que mantengan un compromiso con el objetivo o
meta a alcanzar generalmente es un aspecto que es requerido pues

se observa mucho la desmotivacion del docente.

Cuarta habilidad interpersonal :Manejo de conflictos
Memeth (2004) indico que:

El conflicto interpersonal es parte esencial y omnipresente de la vida
organizacional. De hecho, ante las tendencias actuales de los
negocios hacia una fuerza laboral diversa, la globalizacion y la fusion
de empresas, la forma como las diferentes organizaciones y culturas
manejan los conflictos es un factor de prondstico del éxito

organizacional cada vez mas importante.(p.377)

Se puede indicar que los conflictos no son ajenos a cualquier actividad
realizada y es mas las Ultimas tendencias de organizacion reconocen a los
conflictos como un factor necesario para que la organizacién se desenvuelva de

manera eficaz y es cierto pues si no habrian conflictos todos seguirian lo que dice
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el directivo, asi este errado en sus apreciaciones en cambio al haber conflicto salen

a la luz los aspectos que puedan tener desatinos para poder ser cambiados o

mejorados.

Tercera dimension: Habilidades grupales.

Wetten y Cameron (2011) mencionaron que:

Las habilidades grupales: facultamiento y delegacion, formacién de
equipos efectivos y trabajo en equipo, y liderar el cambio positivo.
Estas habilidades se centran en asuntos fundamentales que surgen
cuando usted participa con grupos de personas, ya sea como lider o
como miembro del grupo. (p.22)

Se puede concluir que efectivamente el dominio de las habilidades personales

e interpersonales serviran de base firme para consolidar las habilidades grupales

y permitir de esta manera ser un buen lider de un grupo de trabajo, logrando asi

encaminar al grupo de trabajo a la consecucion de los objetivos y logrando también

que los docentes de la institucién que él dirige se encuentren satisfechos con la

labor que realizan.

Primera habilidad grupal: Facultamiento y Delegacion

De la misma manera Wetten y Cameron (2011) nos expusieron que:

El facultamiento se basa en un conjunto de suposiciones que son
opuestas a las que normalmente hacen los directivos. Facultamiento
significa dar libertad a las personas para realizar con éxito lo que ellas
deseen, en vez de obligarlas a hacer lo que uno quiere. Los directivos
gue facultan al personal les retiran controles, restricciones y limites en
vez de motivar, dirigir o estimular su comportamiento. Mas que ser una
estrategia de “empuje”, en la que los directivos inducen a los
empleados a responder en formas deseables mediante incentivos y
técnicas de influencia, el facultamiento es una estrategia que implica
“atraer”. Se enfoca en las formas en que los directivos podrian disefiar
una situacion laboral que vigorice y brinde motivacién intrinseca a los

empleados. En el contexto de dicha estrategia, los empleados realizan
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sus actividades porgue se sienten intrinsecamente atraidos por ellas,
no porque exista un sistema de recompensas extrinseco o porgue se

aplique una técnica de influencia.

Sin embargo, facultar a otros podria conducirnos a un dilema. Por un
lado, las evidencias demuestran que los empleados con facultamiento
son mas productivos, estan mas satisfechos y son mas innovadores;
también generan productos y servicios de mayor calidad que los

empleados sin facultamiento.

Facultar significa permitir; ayudar a las personas a desarrollar un
sentimiento de confianza personal; ayudar a los demas a superar
sentimientos de impotencia o indefension, y vigorizarlos para que
emprendan acciones; significa activar la motivacion intrinseca para
realizar una actividad. Los individuos que han recibido facultamiento
no solo poseen los medios para lograr algo, sino que también tienen
un concepto de si mismos distinto del que tenian antes de recibir el

facultamiento. (p.447)

Se puede mencionar que esta habilidad ser4 de gran importancia para un
directivo ya que estara atacando dos aspectos importantes en primer lugar cabe
destacar que un directivo no sera capaz de realizar todo el trabajo que amerita la
institucion educativa entonces tiene que delegar funciones entre sus colaboradores
sin ello no podria lograr el éxito futuro de sus objetivos y otro aspecto importante
sera que al delegar funciones en el colaborador en este caso el docente, se

despertara en el la motivacion intrinseca.
Segunda habilidad grupal: Formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo
De la misma forma Wetten y Cameron (2011) mencionaron que:

Los equipos efectivos tienen miembros interdependientes, la
productividad y la eficiencia de una unidad entera estan
determinadas por los esfuerzos coordinados e interactivos de todos
sus miembros. Ayudan a que sus miembros sean mas eficientes al

trabajar juntos que solos, los equipos efectivos se desempefian
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incluso mejor que el miembro més destacado del grupo. Funcionan
tan bien que crean su propio magnetismo, los miembros del equipo
desean participar en vista de las ventajas que reciben por su

adhesion.

Los equipos efectivos no siempre tienen el mismo lider, los miembros
del equipo a menudo se alternan en asumir la responsabilidad del
liderazgo, de manera que ésta se comparte ampliamente conforme el
equipo se desarrolla con el paso del tiempo. Los miembros se cuidan
y apoyan entre si. Ningun miembro es devaluado o poco apreciado. A
todos se les trata como parte integral del equipo. Tienen miembros
gue alientan y animan al lider, y viceversa. Cada miembro da y recibe
aliento. Existe una gran confianza entre los integrantes. Los miembros
demuestran integridad y se muestran tan interesados en el éxito de

los demas como en el propio (p.483).

Se puede sefalar que la formacion de equipos es una habilidad
transcendental en la distribucion de tareas, el director debera tener la capacidad de
recocer las habilidades fortaleza en sus docentes, para realizar un equilibrio en el
momento de formar grupos de trabajo, pues no todos tendran las mismas
habilidades por tanto deberd encontrar lideres de grupo que le ayuden a la

consecucién de las metas.
Tercera habilidad grupal: Liderar el cambio positivo
Quinn (2004) expuso que:

La palabra liderazgo a menudo se utiliza como un término que abarca
todo y que describe casi cualquier comportamiento deseable de un
directivo. “Buen liderazgo” es a menudo la explicacion para el éxito
de casi cualquier desempefio organizacional positivo. El liderazgo a
menudo se describe como lo que los individuos hacen en condiciones
de cambio. Cuando las organizaciones son dinamicas y estan
pasando por una transformacion, las personas muestran liderazgo. El
liderazgo se asocia con el dinamismo, la vivacidad y el carisma; la

administracion se relaciona con lo predecible, el equilibrio y el control.
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Por consiguiente, el liderazgo a menudo se define como “hacer lo

correcto”. (p.xx)

Podemos decir que el liderazgo ocupara el mas alto nivel de las habilidades
grupales ya que un directivo que cumpla con las anteriores habilidades estara en

la capacidad de ejercer un buen liderazgo en su institucion educativa.

Variable 2: Satisfaccion Laboral
Teorias relacionadas a la Satisfaccién Laboral

Existen varias teorias que fundamentan la satisfaccion laboral entre ellas se puede

considerar las que son de mayor influencia a la presente investigacion.
Teoria de las necesidades de Maslow

Se puede manifestar que esta teoria nos da un marco de referencia para poder
analizar esta variable en este caso se puede ver en que nivel de la piramide se

encuentra la satisfaccion laboral.

Maslow (1952) fundamenta su teoria en dos postulados: todos tenemos unas
necesidades fundamentales perfectamente jerarquizadas, y no se pasa al deseo

de satisfaccion de un nivel superior sin haber cubierto suficientemente el anterior.
Solo las necesidades insatisfechas generan motivacion
El identifica cinco niveles de esas necesidades que son:

Necesidades fisiologicas: se puede decir que Maslow considero a estas
necesidades como las primordiales ya que son las que todo ser humano necesita
cubrir para poder pasar al siguiente nivel se podria decir que son de orden bioldgico

y de supervivencia.

Necesidades de seguridad: se puede manifestar que para poder satisfacer
las necesidades de este nivel primero se debe haber satisfecho el anterior ya que
es el siguiente eslabon de la cadena y estan referidas a las necesidades de

seguridad fisica como por ejemplo como la salud y los recursos con los que



45

contamos asi como tener un empleo que nos de seguridad acerca de los ingresos

con los que se cuentan.

Necesidades de relacion social: se puede mencionar que si ya se han
satisfecho las anteriores necesidades se pasard a este nivel en las cuales
sesatisface la necesidad de pertencer primero sera a una familia donde
encontraremos amor y proteccion luego se tendra la necesidad de pertenecer a

una comunidad, grupo social, etc

Necesidades de auto-afirmacion: se puede manifestar que ya habiendo
cumplido las anteriores necesidades permitira afianzar la autoestima en la persona

asi como el reconocimiento por los demas y por uno mismo.

Necesidades de auto-realizacion: se puede decir que este serd el nivel mas
alto de alcanzar ya que después de haber alcanzado las anteriores se podra
satisfacer estas necesidades que se puede considerar que aqui encontramos por
ejemplo a la necesidad de ayudar de manera desinteresada a nuestro préjimo

desarrollando nuestra espiritualidad y nuestra moral (citado en Villar, 2009, p.58)

Al respecto se puede indicar que la satisfaccion laboral podriamos ubicarla
en varios niveles ya que ira evolucionando a medida que se adquiere satisfacer un
nivel anterior ; se podria decir que podria manifestarse en primer lugar como una
necesidad de relacién social ya que al pertenecer al grupo de trabajo habremos
satisfecho este nivel también podria considerarse como una necesidad de auto-
afirmacion ya que al desenvolvernos de manera satisfactoria en nuestro trabajo
lograremos el reconocimiento de los demas asi como el de nosotros mismos e
inclusive se puede manifestar que podria ser considerado como una necesidad de
auto-realizacion en algunos casos como por ejemplo un docentes que pueda

realizar su trabajo tan solo por el gozo de ayudar a los demas.
Modelo de satisfaccion de facetas Lawler

Lawler (1973) manifestd que en esta teoria se dan dos tipos de procesos uno
intrapersonal en la que se podrian considerar los procesos internos del propio yo
de la persona que le producen satisfaccion y otro interpersonal en este caso la
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satisfaccion se vera influenciada por las relaciones con los demés. Para esto parte

de las facetas o aspectos a considerar en el trabajo.

Se puede indicar que la satisfaccion sera obtenida a medida que se logre obtener
la recompensa que la persona espera a cambio si la recompensa es menor a lo
que se esperaba no habra satisfaccion ademas se puede decir también que a
medida que haya satisfaccion existira también rendimiento en el trabajo cabe
mencionar que se consideraran como recompensas a todos los reconocimientos

gue puedan darse en el trabajo.(citado por Chiang, Martin,Nufiez, 2010, p.181)
Bases Tedricas de la Satisfaccién laboral

De la misma manera que se realizd en el punto anterior también en la satisfaccion
laboral se puede observar algunas definiciones de los términos de manera

independiente para tener pautas base para la definicion del término en conjunto:
Definicion de satisfaccion

Molina (2016) manifestd que: “la satisfaccion resulta de la seguridad racional de
haberse hecho lo posible dentro del alcance de nuestro poder, con cierto grado de
éxito. Esta dinamica contribuye a un estado armonioso dentro del funcionamiento

mental” (p.23)

Se puede indicar que la satisfaccion es un sensacion que se puede producir
como consecuencia de haber alcanzado un objetivo y haber tenido éxito en la tarea
realizada; en el trabajo docente se puede encontrar objetivos a corto, mediano y
largo plazo y llegar a conseguirlos propiciara en el docente un estado de

satisfaccion.
Definicidn de Laboral

Al referirnos al término laboral podemos decir que se refiere a condiciones o
elementos que estan relacionados a una actividad que tiene como fin una relacion
de trabajo, es decir, es una actividad que tiene como recompensa un salario o un

sueldo.
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Definicién de satisfacciéon laboral
Robbins (2013) indico que:

La satisfaccion laboral es el conjunto de las actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Podemos describirla como una disposicién
psicoldgica del sujeto hacia su trabajo (o que piensa de él), y esto
supone un grupo de actitudes y sentimientos. Las variables en el
trabajo que determinan la satisfaccidbn laboral son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones

favorables de trabajo y colegas cooperadores. (p.36)

Se puede decir que la satisfaccion laboral es la actitud que el docente
muestra ante su trabajo al haber alcanzado un objetivo a corto, mediano o largo
plazo pero alcanzando el éxito, ademas habran dentro de la actividad laboral una
serie de variables que produzcan satisfaccion en el docente y es el directivo con
sus habilidades el que encamine a los docentes a alcanzar esta satisfaccion.

Marin (1992) mencioné que:

La satisfaccion laboral se ha convertido un tema de moda que en la
actualidad esta tomando mucha relevancia en el ambito de la
organizacién, el cual guarda relacién con las condiciones en las que

el empleado trabaja, asi como con el clima organizacional. (p. 73)

Se puede advertir que la satisfaccion laboral esta tomandose muy en cuenta
MAas aun en esta época ya que se esta dando prioridad a la satisfaccion de los
trabajadores para mejorar la rentabilidad de una empresa de la misma manera una
institucion educativa también es una empresa educativa y si se quiere mejorar su
rentabilidad se debera invertir en la satisfaccion de los docentes pues de esta

manera se estard invirtiendo en un mejor educacion.
Alles (2011) defini6 a la satisfaccion laboral como:

El grado de satisfaccion de los colaboradores en relacion con el
trabajo; el cual se mide sobre ciertos items pre establecido.

Menciona ademas, que la satisfaccion con el trabajo deviene de
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muchas circunstancias, desde las personales hasta otras que pueden
tener relacién con la tarea, los jefes, los comparieros, el lugar donde

se realizan las tareas, entre otros factores.(p.56)

Se puede concluir que la satisfaccion laboral estara determinada por
diversas variables que van a influenciar en la consecucion de la satisfaccion laboral
propiciando que se dé gracias a las relaciones con los colegas, los directivos, las
tareas y otros factores que van a influir en lograr la satisfaccién en el trabajo.

Garrido (2006) concluy6 que:

La Satisfaccion laboral es la respuesta efectiva que se deriva de una
evaluacion positiva o negativa del trabajo que se desempenia; esto es
consecuencia de las condiciones objetivas del trabajo el cual actiua
como antecedente del comportamiento de las personas en la
organizacion. Debiendo precisar que diferentes personas muestran o
expresan diferentes grados de satisfaccion debida que la naturaleza
subjetiva de la satisfaccibn no dependerd Unicamente de las
condiciones objetivas sino de la evaluacion que la persona realiza a
dichas condiciones dependiendo de las caracteristicas personales,
necesidades, caracteristicas sociodemogréficas, etc. (p.121)

Se puede indicar que la satisfaccion laboral sera resultado de conseguir una
valoracion positiva en el trabajo, es decir, al lograr un sobresaliente resultado en

la actividad laboral habra un grado de satisfaccion en el docente.
Jiménez (2003) indico que:

La satisfacciéon laboral es la valoracion que la persona hace de su
situacion en un entorno organizacional concreto, es decir, el modo en
gue una persona valora lo que esta obteniendo a cambio de lo que

da dentro de un contexto. (p.30)

Se puede mencionar que la satisfaccion laboral es la valoracion que
brindara el docente al trabajo que realiza tomando en cuenta las recompensas que

obtiene a cambio.
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Bravo, Peiré y Rodriguez (1996 citado por Chiang, Salazar, Huertay Nafez 2011)
definieron la satisfaccion laboral como: “Una actitud o un conjunto de actitudes
desarrolladas por una persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden
ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo” (p.
07).

Se puede concluir que la mayoria de autores concuerda en que la
satisfaccion laboral sera resultado de la influencia de diferentes factores siendo uno
de ellos la relacion del directivo. Pero para esto el directivo debera utilizar todas sus
habilidades directivas para influenciar positivamente en aportar positivamente al

alcance de la satisfaccion laboral de los docentes.

Dimensiones de la satisfaccion laboral
Primera dimensién: Trabajo intelectualmente estimulante
Robbins (2013) indico que:

Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan
una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien
lo estan haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea
estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan
fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentaran

placer y satisfaccion (p.36).
Consideraremos los siguientes aspectos:
Oportunidades de aplicar habilidades y capacidades en variedad de tareas.

Cano y Céspedes (2001) manifestaron que “Es combinar tareas para incrementar
la variedad de conocimientos, esto incrementa el sentimiento del empleado de la
propiedad del trabajo de manera que lo percibe con un mayor significado y mas

importante” (p.127).



50

Retroalimentacion.

Jauli y Reig (2010) declaro que: “ser retroalimentado ocurre cuando el aspirante
primero es capaz de darle elementos al retroalimentado y segundo es capaz de

integrar las observaciones que se le ofrecen” (p.25).
Segunda dimension: Recompensas equitativas
Robbins (2013) dijo que:

Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de ascensos
gue les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas.
Cuando el salario le s parece equitativo, fundado en las exigencias del
puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar,
es muy probable que el resultado sea la satisfaccién. Del mismo
modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen
en forma honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su
trabajo. (p.36)

Tendremos en cuenta los siguientes criterios:

Politicas remunerativas.

Gil (2010) indic6 que: “Las politicas remunerativas son las variables diversas que
determinan la valoracion de los puestos diversos en base a aptitudes y resultados,

siendo parte de la planificacion integrada de la organizacion” (p.30).
Politicas de ascensos.

Pérez (2009) expresd: “Son principios en los que se poyan la promocion de los
empleados siendo las modalidades; la promocién econdmica, profesional y

jerarquica” (p.425).
Reconocimientos

Frias (2001) manifesté que: “El reconocimiento se basa en un sistema de

premiacion mediante incentivos, compensaciones y beneficios generalmente para
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recompensar la calidad del trabajador considerando los méritos demostrados”
(p.125).

Tercera dimension: Condiciones favorables de trabajo.

Robbins (2013) mencion6 que:” Los empleados se preocupan por el ambiente
laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que concierne
a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros,

coémodos, limpios y con el minimo de distracciones” (p.36).
En este punto consideraremos lo siguiente:
Condiciones de trabajo.

Centro de Investigacion y Documentacion educativa (2013) sefiald que: “Las
condiciones laborales estan determinadas por las condiciones en que se

encuentran los centros educativos “(p.93).
Capacitaciones.

Correa et al (2010) indicaron que: “Son consideradas como escenarios formativos,
con intencionalidades definidas, que resultan de la unién de intereses por cualificar

los procesos de cuidado y de desarrollo de los agentes educativos” (p.21).
Cuarta dimension: Colegas cooperadores.

Robbins (1998) explicé que “La gente obtiene del trabajo algo mas que sélo dinero
o logros tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades de trato
personal. Por ende, no es de sorprender que tener compafieros que brinden

amistad y respaldo también aumente la satisfaccion laboral” (p.36).
Al respecto consideraremos lo siguiente:
Relaciones interpersonales.

Wetten y Cameron (2010) indicaron que: “Es el establecimiento de relaciones
mediante la comunicacion de apoyo. Estas habilidades se centran principalmente

en asuntos que surgen al interactuar con otras personas” (p.13).
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Relacion con la autoridad.

Gil (2007) menciono que: “es la relacidon que la persona ejerce en virtud a su cargo,
a la posicion que ocupa o también puede ser derivada de la situacién con caracter

temporal y contingente” (p.301).
Etica y Valores.

Garcia (2010) indicé que: “son competencias para fortalecer la disposicion de
actuar de manera constructiva en una sociedad democratica, desarrollando la
capacidad de contribuir activamente en la convivencia pacifica, comprendiendo la

pluralidad (p.xiv).

1.4. Formulacion del problema
Problema General

¢,Como influyen las habilidades directivas en la satisfaccion laboral del personal
docente de educacién basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad
20177

Problemas especificos

¢, Como influyen las habilidades directivas personales en la satisfaccion laboral del
personal docente de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —
La Libertad 20177

¢,Como influyen las habilidades directivas interpersonales en la satisfaccion
laboral del personal docente de educacion basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 20177

¢,Como influyen las habilidades directivas grupales en la satisfaccion laboral del
personal docente de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —
La Libertad 2017?
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1.5. Justificaciéon del estudio

El presente estudio es importante ya que permitird una serie de aportes tanto
tedricos, practicos y metodolégicos permitiendo conocer en la realidad la influencia
de la variable habilidades directivas en la satisfaccion laboral esto permitira que los
directivos analicen la situacibn en que se encuentran con respecto a sus
habilidades directivas y tomar consciencia de que un mejoramiento en ellas

permitird un aumento de la satisfaccion laboral de los docentes a su cargo.

Tedrica

Se puede mencionar que la presente investigacion permitird un conocimiento mas
amplio de la influencia existente en la satisfaccion laboral por parte de las
habilidades directivas estableciéndose una relacion causa efecto entre ellas; siendo
las habilidades directivas la variable independiente y la satisfaccion laboral la
variable dependiente y de esta manera poder establecer conclusiones al respecto,
pues existen pocas investigaciones que evallen esta influencia.

Ademas podremos conocer mas a fondo la variable habilidades directivas asi como
la variable satisfaccion laboral independientemente si bien es cierto existen varios
estudios de habilidades directivas pero en el ambito administrativo en este caso se
estd enfocando al &mbito pedagdgico ya que se ha elaborado un instrumento de
medicion de las mencionadas variables basandose en estudios generales pero se
han adecuado con un analisis minucioso al area pedagdgica cabe resaltar también
que el instrumento elaborado podra servir a investigaciones futuras para evaluar
ambas variables y realizar una comparaciéon con los resultados obtenidos en
nuestra investigacion .

También se ha evaluado de manera fructifera a la poblaciéon docente del centro
poblado de Chocope aportandose informacion que servira como una fuente con

respecto a esta problemaética.

Practica

Esta investigacion se esta llevando a cabo para solucionar una problematica real
gue se presenta en el la poblacién docente del centro poblado de Chocope-La
Libertad 2017 el cual es la poca o0 moderada satisfaccion laboral existente en los

docentes en mencion ; se puede manifestar que los factores que propician la
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satisfaccion laboral docente seran diversos pero uno de ellos serd la influencia de
las habilidades directivas es por esto que se quiere establecer el porcentaje de
influencia de estas en la satisfaccion laboral y aportar con las conclusiones y
recomendaciones que permitiran lograr maximizar ese porcentaje de satisfaccion

laboral encontrada en los docentes en mencién.

Social

Estos resultados seran de gran trascendencia para la sociedad y en particular para
el sector educativo del centro poblado que tiene muchos problemas
relacionados al tema de investigacion ya que el mismo contara con informacién
detallada y actualizada de los docentes de educacion béasica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.Se beneficiaran en primer lugar los

docentes pero indirectamente toda la poblacion educativa de Chocope

1.6. Hipotesis

Hipdtesis General.

Las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral
de los docentes de educacién basica regular del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017.

Hipotesis especificas.

» Las habilidades directivas personales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

» Las habilidades directivas interpersonales se relacionan positivamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.
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» Las habilidades directivas grupales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

1.7. Objetivos

General

Determinar como influyen las habilidades directivas en la satisfaccion laboral de los
docentes de educacién basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad
2017.

Especificos

= Determinar como influyen las habilidades personales en la satisfaccion
laboral de los docentes de educacién basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

= Determinar cémo influyen las habilidades interpersonales en la satisfaccion
laboral de los docentes de educacién basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

= Determinar como influyen las habilidades grupales en la satisfaccion laboral
de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope
—La Libertad 2017.



II. Meétodo
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2.1Disefo de investigacion

La presente investigacion es una investigacion de disefio no experimental de corte
transversal el tipo de la investigacion es basica; el enfoque cuantitativo y el método

hipotético deductivo.
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) nos indicaron que:

En un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino
que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacion por quien la realiza. En la
investigacion no experimental las variables independientes ocurren y
no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas
variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual

gue sus efectos.

Se puede contrastar que lo mencionado se refleja en el estudio realizado
pues se tomaron datos mediante una encuesta y no se ha manipulado
absolutamente las variables para poder obtener las respuestas, simplemente sera
un andlisis de los datos tal como se encontraron en un determinado momento la
relacion causal entre las variables tal como las encontramos en un determinado
momento sin hacer que las variables cambien deliberadamente. Es de corte
transversal correlacional causal porque los datos se recolectaron en un solo
momento y describen relaciones entre dos variables como son las habilidades

directivas y la satisfaccion laboral; la causalidad implica correlacion .

El enfoque es cuantitativo ya que es secuencial y probatorio; surgié con la
idea de como lograr que los docentes estén satisfechos con la labor que realizan
gracias a la influencia del director y se fue delimitando los factores que
influenciaban dicha problematica ,se plantearon los objetivos y preguntas de la
investigacion y en base a la literatura revisada se construyo el marco teorico se
establecieron hipotesis y variables y se construyeron los instrumentos para la toma
de datos que se representan mediante nimeros; luego se analizaron los datos

obtenidos mediante métodos estadisticos para finalmente emitir conclusiones .
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También se puede mencionar que el método utilizado es el hipotético
deductivo ya que partiendo de una idea en este caso hipotesis se llega a

conclusiones gracias a un procedimiento.

La investigacion es basica porque el fin de esta investigacion sera el de
incrementar los conocimientos cientificos o filoséficos en este caso incrementar los
conocimientos acerca de las causas de la satisfaccion laboral docente este
conocimiento se esta buscando a través de la recoleccién de datos.

2.2. Variables, operacionalizacion
Variables.

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) nos indicaron que “una variable es una
propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u

observarse” (p.105).

De la misma manera manifiestan que “las variables adquieren valor para la
investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con otras variables, es decir,

si forman parte de una hipoétesis o una teoria” (p.105).

Al respecto podemos mencionar que una variable es un factor que es capaz
de medirse en este caso tenemos las variables habilidades directivas y satisfaccion
laboral que se mediran utilizando los respectivos instrumentos de medicion como
es la encuesta y mas aun adquieren mayor valor para ser medidos porque estamos
estableciendo la relacién entre ambas variables una relacién causal de una en otra

a continuacion definiremos cada una de ellas.

Variable 1: Habilidades Directivas

Whetten y Cameron (2011) manifesté que:

Las habilidades directivas son un conjunto de habilidades personales,
interpersonales y grupales que conforman los fundamentos de una
practica eficaz siendo las habilidades personales: Desarrollo del
autoconocimiento, manejo de estrés personal, solucion analitica y
creativa a los problemas; habilidades interpersonales

Establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo
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,ganar poder e influencia ,motivaciéon de los demas, manejo de
conflictos ;habilidades grupales :Facultamiento y delegacion,

formacion de equipos efectivos ,trabajo en equipo .(p. xviii)

Esta variable vendria a constituir la variable independiente ya que las
habilidades directivas no van a obedecer a los cambios que pudieran darse en la
satisfaccion laboral. Estas habilidades que tenga el director de la institucion
educativa van a influir en cierta manera a la satisfaccion laboral de los docentes de

dicha institucion.
Variable 2: Satisfaccion Laboral
Robbins (2013) nos indica que:

La satisfaccion laboral es el conjunto de las actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Podemos describirla como una disposicién
psicolégica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto
supone un grupo de actitudes y sentimientos. Las variables en el
trabajo que determinan la satisfaccion laboral son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones

favorables de trabajo y colegas cooperadores. (p.36)

Se puede manifestar al referirnos a esta variable que estamos hablando de
una variable dependiente, ya que su grado estara determinado por otros factores
si bien es cierto la satisfaccion laboral estara influenciada por diferentes elementos
que haran que esta varie, un factor muy significativo sera el dominio de las
habilidades directivas ya que estas van a favorecer a que la satisfaccion laboral sea

positiva.

Operacionalizacion de variables

Cuando establecemos las variables producto del planteamiento del problema para
poder abordarlas realizamos una desagregacion de dichas variables; primero en
dimensiones, luego estas se disgregan en indicadores para finalmente poder
formular los items que formaran parte de nuestro instrumento de medicién; todo
este procedimiento es llamado la operacionalizacién de las variables ya que al

principio las variables las teniamos de manera teodrica y al realizar la
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operacionalizacion se ha logrado transformarlas a items que si seran susceptibles

de ser medidos.
Arias (2012) manifest6 que:

La operacionalizacion de una variable consta de tres etapas; en
primer lugar la definicibn nominal o conceptual que consiste en
establecer la definicion de las variables, luego esta la definicion real
de la variable que consiste es establecer las dimensiones de la
variable y finalmente la definicion operacional de la variable que se
fundamenta en determinar los indicadores, instrumentos vy

procedimientos de medicion.

Se puede decir entonces que el objetivo de la operacionalizacion es lograr
medir las variables para de esta manera probar las hipétesis planteadas utilizando
herramientas y maneras para poder medirlas. Se puede manifestar también que
en esta investigacion se van a medir actitudes es decir la tendencia aprendida para
responder de manera optimista o desfavorable ante un elemento .Con respecto a
la primera variable se medira cual es la actitud del director ante su trabajo y de la
misma manera en la segunda variable cual es la actitud de los docentes ante la

labor que realizan.



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Dimensiones Indicadores items Escalay  Niveles
Valores Rangos
Desarrollo del
autoconocimiento p1, p2,p3
Manejo del estrés
- personal y la
:;'Z:Jslg?]z(ljeess administracién del p4.p5,p6 focti
tiempo. muy efectivo
Solucién analitica 126-150
y creativa de los p7,p8,p9 Nunca
problemas.
o 1) Efectivo
Establecimiento Pocas
de relaciones veces 102-125
mediante una pl0,p11,p12
comunicacion de (2) medianamente
apoyo. Algunas efectivo
veces
Habilidades Ganar poder e 78-101
Interpersonales influencia, P13,p14,p15 (3
Muchas poco
Motivacién de los veces efectivo
demas. P16,p17,p18 )
54-77
Manejo de
conflictos. P19,p20,p21 Siempre
; 5 Inefectivo
EZ‘;“'?Q;‘E”“’ Y p22,p23,p24 ®)
gacion. 30-53
Formacion de
Habilidades equipos e_fectlvos P25,p26,p27
Grupales y trabajo en
equipo.
Liderar el cambio P28,p29,p30

positivo.
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La tabla 1 muestra la operacionalizacion de la variable habilidades directivas, se

puede observar que lavariable esta constituida en 3 dimensiones, 10 indicadores

y 30 items; en este caso las variables son actitudes por lo cual se ha elegido la

escala ordinal de Likert con indices de: nunca, pocas veces, algunas veces,

muchas veces y siempre. Se puede mencionar también que la formulacion de los

items tiene una direccion favorable o positiva es decir la puntuacion sera mayor si
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califica favorablemente al la labor del directivo. Ademas por la

naturaleza de la escala las puntuaciones se obtendran sumando los resultados

obtenidos por ser una escala aditiva.

Seguidamente de la sumatoria de acuerdo al

nivel y rango de

los

resultados finales de las habilidades directivas se va establecer dentro de que

rango se encuentran considerando los siguientes niveles: muy efectivo

medianamente efectivo, poco efectivo, inefectivo.

Tabla 2

Matriz de operacion de la variable satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala 'y Niveles 'y
Valores Rangos
Trabajo Oportunidades de aplicar muy
intelectualmente habilidades y capacidades p1,p2,p3 Nunca satisfecho,
estimulante en variedad de tareas.
1) 126-150
Retroalimentacion. p4,p5,p6 Pocas .
veces satisfecho,
Recompensas Politicas remunerativas. p7,p8,p9
equitativas @) 102-125
Politicas de ascensos. 10,p11,p12 )
pEopILP Cé%légas medianamen
Reconocimientos. p13,p14,p15 te satisfecho,
. (3)
Condiciones Condiciones de trabajo. p16,p17,p18 Muchas 78-101
favorables de veces
. L poco
trabajo. Capacitaciones. p19,p20,p21 .
@) satisfecho,
Colegas Relaciones interpersonales. p22,p23,p24 54.77
cooperadores. Siempre
Relacion con la autoridad. p25,p26,p27 Insatisfecho
, ®)
Etica y Valores. p28,p29,p30 30-53

La tabla 2 muestra la operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral, se

puede observar que lavariable esta constituida en 4 dimensiones, 10 indicadores

y 30 items; en este caso también la variable es actitudes por lo cual se ha elegido

la escala ordinal de Likert con indices de: nunca, pocas veces, algunas veces,

muchas veces y siempre. De la misma manera la formulacion de los items tiene

una direccion favorable o positiva, es decir, la puntuacion sera mayor si el docente

califica favorablemente la satisfaccion laboral obtenida .También por la naturaleza
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de la escala las puntuaciones se obtendran sumando los resultados obtenidos por

ser una escala aditiva.

La sumatoria de acuerdo al nivel y rango de los resultados finales de la
satisfaccion laboral se va establecer dentro de que rango se encuentran
considerando los siguientes niveles: muy satisfecho, satisfecho, medianamente

satisfecho, poco satisfecho, insatisfecho.
2.3. Poblacion y muestra
Poblacién

Hernandez (2014, cita a Lepkowski, 2008), al respeto menciona: “La poblacién es
un conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”
(p. 174).

Se puede manifestar que la poblacién es nuestro grupo de estudio un

conjunto de unidades de analisis que tienen una serie de caracteristicas comunes.

Se puede decir que la poblacién es el conjunto de todos los sujetos de
estudio en este caso estamos considerando una poblacién de los noventa y dos
docentes de educacion béasica regular del centro poblado de Chocope La libertad
2017.

Tabla 3

Distribucion de la Poblacion

Nom. IIEE Nivel Direccién Docentes
254 Inicial - Jardin Calle bolivar 385 5
81019 JOSEFINA GUTIERREZ Primaria Avenida escobar 104 22
FERNANDEZ
81019 JOSEFINA GUTIERREZ Inicial - Jardin Avenida escobar 104 4
FERNANDEZ
JESUS NAZARENO Secundaria Avenida juan gildemester 170 40
SAN JUAN DE LA CRUZ Primaria Calle san martin 194 5
SAN JUAN DE LA CRUZ Secundaria Calle san martin 194 8
SAN JUAN DE LA CRUZ Inicial - Jardin Calle san martin 194 2
SANTA TERESITA DEL NINO Inicial - Jardin Eleazar pereda 3
JESUS
TRAVESURAS Y GARABATOS Inicial - Jardin Pasaje Vigil 2 MZ 12 Lote 10 3
TOTAL 92
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Muestra

Segun Hernandez et al. (2014) nos indicaron que:
Para el proceso cuantitativo, la muestra es un subgrupo de la
poblacién de interés sobre la cual se recolectaran datos y que tiene
que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que
debe ser representativo de la poblacién.El investigador pretende que
los resultados encontrados en la muestra se generalicen o extrapolen

a la poblacion. (p.173).

Se puede decir que la muestra sera un grupo muy representativo de la
poblacion pues apartir de la muestra se podran generalizar los resultados a toda la
poblacion.Para poder determinar el tamafio de la muestra se ha considerado la
formula de Arkin y Colton y se ha establecido a setenta y cinco docentes como el

tamafo de una muestra representativa del presente estudio.

Para poder seleccionar a quienes se consideraran como parte de la muestra

se puede establecer lo siguiente:

Existen muestras probabilisticas y no probabilisticas en nuestro caso
consideraremos una muestra no probabilistica intencional por conveniencia de
acuerdo a Hernandez et al. (2014) nos indicaron que: Las muestras no
probabilisticas, también llamadas muestras dirigidas, supone un procedimiento de
seleccién orientado por las caracteristicas de la investigacibn, mas que por un

criterio estadistico de generalizacion. (p.189)

Ademas se estan considerando en la muestra a los docentes a los cuales
estamos en la capacidad de entrevistar por circunstancias de acceso y se puede
decir que ademas son muy representativos por pertenecer a las tres principales
instituciones con mayor numero y diversidad de docentes siendo las siguientes

instituciones:
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Tabla 4
Distribucion de la muestra
Nom. IIEE Nivel Direccién Docentes

81019 JOSEFINA Primaria AVENIDA ESCOBAR 104 22
GUTIERREZ FERNANDEZ
81019 JOSEFINA Inicial - Jardin AVENIDA ESCOBAR 104 4
GUTIERREZ FERNANDEZ
JESUS NAZARENO Secundaria AVENIDA JUAN GILDEMESTER 170 34
SAN JUAN DE LA CRUZ Primaria CALLE SAN MARTIN 194 5
SAN JUAN DE LA CRUZ Secundaria CALLE SAN MARTIN 194
SAN JUAN DE LA CRUZ Inicial - Jardin CALLE SAN MARTIN 194
TOTAL 75

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

En el proceso de investigacion se utilizan una serie de métodos y técnicas para

encaminar y buscar la solucion a las problematicas planteadas de acuerdo a eso

Ibafiez (2013) dijo que:

Método. Es el proceso objetivo a través del cual se encuentran

soluciones a los problemas planteados de diferentes campos

cientificos o tecnoldgicos. Trata de explicar las complejidades de la

naturaleza de una forma replicable (repetible), y utiliza estas

explicaciones para adelantar predicciones utiles.

Técnica. Es el conjunto de habilidades y conocimientos que sirven para

resolver problemas practicos. (p.90)

Se puede indicar que el método es la manera, a traves, de la cual se hallan

soluciones a la problemética para generalizarlas y la técnica son las destrezas y

sapiencias para resolver el problema.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Se utilizara la técnica de la encuesta que de acuerdo a Alvira (2011) dijo que:

La encuesta es una técnica de recogida de informacién en la cual se

distinguen dos aspectos representativos

la utilizacibn de cuestionarios

estructurados como instrumento basico de captura de informacion y la utilizacion

de muestras que pretenden representar a la poblacion objeto de estudio.
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Se puede manifestar que es lo que se a realizado en la presente investigacion
en primer lugar en base a la teoria seleccionada se creo y formularon dos
cuestionarios los cuales respondian a las dimensiones de las variables planteadas
y estos cuestionarios que constituyen los instrumentos de investigacion fueron
respectivamente validados para su aplicaciébn y en base a ellos se realizo la
respectiva encuesta a la muestra de la poblacion objeto de estudio.

Al respecto Hernandez et al. (2014) manifesto que:

En fenbmenos sociales, tal vez el instrumento mas utilizado para
recolectar los datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir y se
utilizan en encuestas de todo tipo y en los cuestionarios existen dos
tipos de preguntas las preguntas cerradas que contienen opciones de
respuesta y las preguntas abiertas no delimitan las alternativas puede
haber una infinidad de respuestas y pueden variar de acuerdo a la

poblacién

Se puede manifestar que en la presente investigacion se ha manejado dos
cuestionarios de 30 preguntas cerradas con varias opciones de respuesta,
utilizando la escala de Likert; los docentes emitiran sus juicios de manera personal
de acuerdo a la apreciacion que tengan del directivo y de su labor docente; ademas
las respuestas seran anonimas y confidenciales. En relacion a ello Hernandez et

al. (2014) manifest6 del escalamiento de Likert que:

Consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los
participantes. Es decir se presenta cada afirmacion y se solicita al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o
categorias de la escala a cada punto se le asigna un valor numérico
Asi cada participante obtiene una puntuacion respecto de la
afirmacion y al final su puntuacion total sumando las puntuaciones

obtenidas en relacién con todas las afirmaciones. (p. 238)
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Estas son las cinco categorias presentadas en nuestros instrumentos:

Tabla 5

Escala de medicion de las Encuestas.

1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Instrumento para medir las habilidades directivas
Ficha técnica:
Nombre : Cuestionario de evaluacion de las habilidades directivas

por el personal docente.

Autora : Br. Evelyn Sonia Rodriguez Mufioz.

Afo : 2017.

Lugar : Lima.

Objetivo : Determinar el nivel de dominio de las habilidades directivas

por parte del gerente de la institucion educativa.
Administracion : Colectiva.

Tiempo de duracién: 45 a 50 minutos

Contenido:

Se ha hecho un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 30 agregados,
gue contiene tres dimensiones, que valoran las habilidades directivas de los
directores de las instituciones educativas de educacioén basica regular del centro
poblado de Chocope en el afio 2017 considerandose las dimensiones de:
habilidades personales con nueve preguntas, habilidades interpersonales con

doce preguntas y habilidades grupales con nueve preguntas.
Instrumento para medir la satisfaccion laboral

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario de evaluacion de la satisfaccion laboral del
personal docente.

Autora : Br. Evelyn Sonia Rodriguez Mufioz.

Ao : 2017.
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Lugar : Lima.

Objetivo : Determinar el nivel satisfaccion laboral del personal
docente de la institucion educativa.

Administracion : Colectiva

Tiempo de duracion: 45 a 50 minutos

Contenido:

Se ha hecho un cuestionario prototipo escala de Likert con un total de 30
preguntas, gue contiene cuatro dimensiones, que evalian la satisfaccién laboral
de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope en
el afio 2017 considerdndose las dimensiones siguientes: Trabajo
intestinalmente estimulante con seis preguntas; recompensas equitativas con
nueve preguntas; condiciones favorables para el trabajo con seis preguntas y

colegas cooperadores con nueve preguntas.

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez

En primer lugar mencionaremos a la validez y se puede aludir a Hernandez

et al. (2014) indicaron que la validez en conocimientos habituales, se refiere al
grado en que un instrumento verdaderamente evalla la variable que pretende
evaluar. Existen tipos de evidencia para determinar la validez de un instrumento
entre ellos tenemos:

Validez de contenido nos muestra el grado en que el instrumento de
medicion muestra un dominio del contenido de lo que se mide , es decir, la teoria 'y
trabajos antecedentes que respaldan la investigacion en si se refiere a que si el
instrumento guarda relacién directa con las teorias utilizadas de base para la
investigacion.

Validez de criterio se obtiene correlacionando las puntuaciones resultantes
de aplicar el instrumento en los diferentes criterios que presenta el instrumento;
esto se podria determinar en la muestra piloto analizando si los resultados
obtenidos en una pregunta estan relacionados con los resultados de preguntas del

mismo criterio, es decir, si tienen la misma tendencia en sus respuestas.
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Se puede exteriorizar que nuestros instrumentos han sido validados
siguiendo estas evidencias y mediante juicio de expertos en ambos instrumentos
se considero a los mismos expertos quienes coincidieron en sus respuestas y

establecieron como aplicable los presentes cuestionarios:

Tabla 6
Resultados de la validez del instrumento
Validador Resultado
Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe Aplicable
Mg. Segundo Pérez Saavedra Aplicable
Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos Aplicable

Confiabilidad

Como siguiente punto vamos a establecer la confiabilidad de nuestros instrumentos
de acuerdo a Hernandez et al. (2014) declaré que :” la confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales “(p.200).

Se puede indicar que los instrumentos de la investigacion son confiables
pues arrogaron resultados similares al ser aplicados a distintas personas ya que no
variaron significativamente esto se pudo establecer mediante el coeficiente de
confiabilidad. El coeficiente de confiabilidad excelente es 1, y los que oscilan entre
0,66 y 0,71 son aceptables, siendo el minimo 0,66. Tomandose una muestra piloto
de 20 encuestados se ha determinado el Alfa de Cronbach a partir de los datos

obtenidos, que a continuacion se detalla.
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Tabla 7

Nivel de confiabilidad de la variable habilidades directivas

Alfa de Cronbach N de elementos
0,820 30
Tabla 8

Nivel de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,807 30

Entonces la confiabilidad del instrumento habilidades directivas es de (0,820)
y del otro instrumento su nivel de satisfaccién laboral (0,807) siendo ambos
instrumentos adecuados, cuentan con conexién y consistencia interna.

Encontrdndose en ambos casos en un nivel muy alto.

Tabla N° 9
Tabla referencial de valores del coeficiente de alfa Cronbach
Muy alto Alto Moderado Bajo Muy bajo Negativo
0.80hastal 0.60 hasta 0.40 hasta 0.20 hasta 0.00 hasta Reactivos
0.79 0.59 0.39 0.19 independientes

2.5. Métodos de andlisis de datos
Para realizar el analisis de los datos consideraremos los baremos de cada variable
para poder realizar un adecuado analisis son como siguen para cada variable

descrita.
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Tabla N° 10

Rangos y niveles de las habilidades directivas

BAREMO ESPECIFICO.

(Para el analisis de la Encuesta)

LITERAL NUMERAL
Inefectivo 30-53
Poco efectivo 54 - 77
Medianamente efectivo 78 - 101
Efectivo 102 -125
Muy efectivo 126 -150

Tabla N° 11

Rangos y niveles de la satisfaccion laboral docente.

BAREMO GENERAL (Para el andlisis de la Encuesta)

LITERAL NUMERAL
Insatisfecho 30-53
Poco satisfecho 54 - 77
Medianamente satisfecho 78 - 101
Satisfecho 102 -125
Muy satisfecho 126 -150

Se realizara un analisis de los datos cuantitativos obtenidos para poder llegar a los
resultados en ese sentido Hernandez et al. (2014) indico que:

Una vez que los datos se han codificado , transferido a una matriz, guardado
en un archivo y limpiado los errores , el investigador precede a analizarlos para loa
cual se seguiran una serie de pasos; en primer lugar se debera seleccionar el
software apropiado para analizar los datos, se puede indicar que en la presente
investigacion de utilizara el programa SPSS 22 ;luego se ejecutara el programa de
acuerdo a los andlisis que necesitemos realizar; como siguiente paso se analizaran
descriptivamente los datos por variable; se preparan las tablas y graficas para su
representacion y finalmente se realizara el analisis inferencial de los datos para

poder probar nuestras hipotesis; para la cual existen analisis paramétricos y no
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parameétricos en este caso se puede decir que se ajusta el andlisis paramétrico de
la regresion lineal simple ya que el objetivo fue establecer la relacion entre las dos
variables habilidades directivas y satisfaccion laboral docente para ello se

considerara un nivel de confianza de 95 % y un margen de error del 5%.

2.6. Aspectos éticos

El actual trabajo de disefio de investigacion se ha ejecutado consumando con las
disposiciones perfiladas por la universidad César Vallejo para el proceso de
investigacién, en ella se esta respetando la autoria de la indagacién bibliogréfica
cuando se describe al escritor 0 a los escritores de las diferentes obras citadas, con
los datos concernientes en las referencias bibliogréficas, los comentarios que
conciernen al autor del disefio de investigacion a la que se es menester para el
recojo de informacion dentro de la investigacion, asi la validez y confiabilidad tienen

sustento para que la informacién recabada sea confiable e imparcial.

Se cuenta con la participacion voluntaria de los profesores de educacion
basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad -2017 para ser
informadores para esta indagacion. Asi mismo, se testificara el resguardo de la
identidad de todos los colaboradores, ya que la recogida de datos es secreta y los
resultados también son de cardcter privado, los cuales seran rigurosamente con

desenlaces para la ejecucion de la presente investigacion.



1. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados de la variable habilidades directivas

Tabla 12
Distribucion de los niveles de habilidades directivas.

' Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada efectivo 0 0%
Poco efectivo 1 1.3%
Medianamente efectivo 39 52.1%
Efectivo 19 25.3%
Muy efectivo 16 21.3%
Total 75 100%

52.19
25.39 21.3°]
B adi =

Nada Poco Mediana Efectivo Muy
efectivo efectivo mente efectivo
efectivo
M Series1 0% 1.3% 52.1% 25.3% 21.3%

HABILIDADES DIRECTIVAS

Figura 1.Distribucion de los niveles de la variable habilidades directivas.
Descripcion

En latabla 12y figura 1 se observa la descripcion referente a la variable habilidades
directivas, donde se observa que del 100% de los docentes a quienes se les aplico
el cuestionario de evaluacion de las habilidades directivas por el personal docente
el 52.1 % considera que el directivo tiene un dominio medianamente efectivo de las
habilidades directivas en su labor en la institucion educativa mientras que el 1.3%
considera que el directivo posee un dominio poco efectivo de las habilidades

directivas. .
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Descripcion de la primera dimension de habilidades directivas: habilidades
personales.
Tabla 13

Distribucién de los niveles de las habilidades personales.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada efectivo 0 0%
Poco efectivo 1 1.4%
Medianamente efectivo 37 49.3%
Efectivo 19 25.3%
Muy efectivo 18 24.0%
Total 75 100%
0w EE
Nada Poco Medianame Efectivo Muy
efectivo efectivo nte efectivo efectivo
M Seriesl 0% 1.4% 49.3% 25.3% 24.0%

Habilidades personales

Figura 2.Distribucién de los niveles de la dimension habilidades personales
Descripcion

En la tabla 13 y figura 2 se observa la descripcién referente a la dimension
habilidades personales , donde se observa que del 100% de los docentes que a
quienes se les aplico el cuestionario de evaluacion de las habilidades directivas por
el personal docente el 49.3 % considera que el directivo tiene un dominio
medianamente efectivo de las habilidades directivas personales en su labor en la
institucién educativa mientras que el 1.4% considera que el directivo muestra un

dominio poco efectivo de las habilidades directivas personales.
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Descripcion de la segunda dimension de habilidades directivas: habilidades

interpersonales

Tabla 14

Distribucion de los niveles de las habilidades interpersonales.

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Nada efectivo 0 0%

Poco efectivo 5 6.7%
Medianamente efectivo 35 46.7%
Efectivo 23 30.6%

Muy Efectivo 12 16.0%
Total 75 100%

46.79

30.69
0,
neadl

Nada Poco Medianam Efectivo Muy
efectivo efectivo ente efectivo
efectivo
M Series1 0% 6.7% 46.7% 30.6% 16.0%

Habilidades interpersonales

Figura 3.Distribucion de los niveles de la variable habilidades interpersonales.
Descripcion

En la tabla 14 y figura 3 se observa la descripcion referente a la dimension
habilidades interpersonales, donde se observa que del 100% de los docentes a
quienes se les aplico el cuestionario de evaluacion de las habilidades directivas por
el personal docente el 46.7 % considera que el directivo posee un dominio
medianamente efectivo de las habilidades directivas interpersonales en su labor
en la institucion educativa mientras que el 6.7% considera que el directivo presenta

un dominio poco efectivo de las habilidades directivas interpersonales. .
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Descripcion de la tercera dimension de habilidades directivas: habilidades

grupales
Tabla 15
Distribucién de los niveles de las habilidades grupales
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada efectivo 0 0%
Poco efectivo 3 4%
Medianamente efectivo 39 52.2%
Efectivo 17 22.7 %
Muy efectivo 16 21.3 %
Total 75 100%
Nada Poco Medianame Efectivo Muy
efectivo efectivo nte efectivo efectivo
M Series1 0% 4.0% 52.2% 22.7% 21.3%

Habilidades grupales

Figura 4.Distribucion de los niveles de la variable habilidades grupales.
Descripcion

En la tabla 15 y figura 4 se observa la descripcion referente a la dimension
habilidades grupales, donde se observa que del 100% de los docentes a quienes
se les aplico el cuestionario de evaluacion de las habilidades directivas por el
personal docente el 52.2 % considera que el directivo posee un dominio
medianamente efectivo de las habilidades directivas grupales en su labor en la
institucion educativa mientras que el 4% considera que el directivo presenta un

dominio poco efectivo de las habilidades directivas grupales.
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Descripcion de resultados de la variable satisfaccion laboral
Tabla 16
Distribucion de los niveles de la satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Nada satisfecho 0 0%
Poco satisfecho 2 2.7%
Medianamente satisfecho 41 54.6%
Satisfecho 17 22.7%
Muy satisfecho 15 20 %
Total 75 100%
54.69
22.70 20.00
Nada Poco Mediana Satisfecho Muy
satisfecho satisfecho mente satisfecho
satisfecho
Series1l 0% 2.7% 54.6% 22.7% 20.0%

SATISFACCION LABORAL

Figura 5.Distribucién de los niveles de la variable satisfaccién laboral
Descripcion

Enlatabla 16 y figura 5 se observa la descripcion referente a la variable satisfaccion

laboral , donde se puede observar que del 100% de los docentes a quienes se les

aplico el cuestionario de evaluacion de la satisfaccion laboral del personal docente

el 54.6 % presenta un nivel medianamente satisfecho siendo este porcentaje mas

del 50% de los docentes encuestados mientras que el 2.7% presenta un nivel poco

satisfecho de satisfaccion laboral .
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Descripcion de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Se realizara una descripcion especifica de cada una de las dimensiones analizadas
tal como sigue a continuacion:

Descripcion de la primera dimensién de la satisfaccion laboral: trabajo
intelectualmente estimulante.

Tabla 17

Distribucion de los niveles de satisfaccion laboral gracias al trabajo intelectualmente
estimulante.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 0 0%
Poco satisfecho 4 5.3%
Medianamente satisfecho 27 36 %
Satisfecho 29 38.7%
Muy satisfecho 15 20 %
Total 75 100%

36.0% 38.7%
20.0%

Nada Poco Medianam Satisfecho Muy
satisfecho satisfecho ente satisfecho
satisfecho
i Series1 0% TraB&jo intelectd&iivente estimiflatite 20.0%

Figura 6.Distribucion de los niveles del trabajo intelectualmente estimulante
Descripcién

En la tabla 17 y figura 6 se observa la descripcion referente a la dimension, trabajo
intelectualmente estimulante se puede observar que del 100% de los docentes a
quienes se les aplico el cuestionario de evaluacién de la satisfaccion laboral del
personal docente solo el 38.7% presenta un nivel satisfecho siendo este
porcentaje menos del 50% de los docentes encuestados mientras que el 5.3%
presenta un nivel poco satisfecho de satisfaccion laboral se puede resaltar también
gue solo un 20 % de los encuestados se encuentra en un nivel muy satisfecho en

su labor docente.
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Descripcion de lasegunda dimension de la satisfaccion laboral: recompensas

equitativas
Tabla 18
Distribucién de los niveles de la satisfaccion laboral gracias a las recompensas
equitativas
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 4 5.3%
Poco satisfecho 10 13.3%
Medianamente satisfecho 38 50.7%
Satisfecho 12 16 %
Muy satisfecho 11 14.7 %
Total 75 100%
50.79
Nada Poco Medianame Satisfecho Muy
satisfecho satisfecho nte satisfecho
satisfecho
M Seriesl
M Series2 5.3% 13.3% 50.7% 16.0% 14.7%

Recompensas equitativas

Figura 7.Distribucion de los niveles de la dimension recompensas equitativas
Descripcion

En la tabla 18 y figura 7 se observa la descripcion referente a la dimension,
recompensas equitativas se puede observar que del 100% de los docentes a
quienes se les aplico el cuestionario de evaluacion de la satisfaccion laboral del
personal docente el 50.7 % presenta un nivel medianamente satisfecho mientras
que el 5.3% presenta un nivel nada satisfecho de satisfaccion laboral en su labor

docente.
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Descripcion de la tercera dimension de la satisfaccion laboral: condiciones
favorables del trabajo

Tabla 19
Distribucién de los niveles de la satisfaccion laboral gracias a las condiciones
favorables del trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 0 0%
Poco satisfecho 7 9.4%
Medianamente satisfecho 37 49.3%
Satisfecho 16 21.3%
Muy satisfecho 15 20 %
Total 75 100%
49.3%
21.3% 20.0%
0%
&
Nada Poco Mediana Satisfech Muy
satisfech satisfech mente o satisfech
o) o satisfech o)
o
M Series2 0% 9.4% 49.3% 21.3% 20.0%

Condiciones favorables en el trabajo

Figura 8.Distribucion de los niveles de la dimension condiciones favorables en el

trabajo

Descripcion

En la tabla 19 y figura 8 se observa la descripcion referente a la dimension,
condiciones favorables en el trabajo se puede observar que del 100% de los
docentes a quienes se les aplico el cuestionario de evaluacion de la satisfaccion
laboral del personal docente el 49.3% presenta un nivel medianamente satisfecho
siendo este porcentaje menos del 50% de los docentes encuestados mientras que
el 9.4% presenta un nivel poco satisfecho de satisfaccion laboral en su labor
docente.
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Descripcion de la cuarta dimension de la satisfaccion laboral: colegas

cooperadores
Tabla 20
Distribucién de los niveles de la satisfaccion laboral gracias a los colegas
cooperadores
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 1 1.3%
Poco satisfecho 1 1.3%
Medianamente satisfecho 37 49.4%
Satisfecho 20 26.7%
Muy satisfecho 16 21.3%
Total 75 100%
49.39
26.7%
1.3%
LNy Sy
Nada Poco Medianam Satisfecho Muy
satisfecho satisfecho ente satisfecho
satisfecho
M Seriesl 1.3% 1.3% 49.3% 26.7% 21.3%

Colegas cooperadores

Figura 9.Distribucion de los niveles de la dimension colegas cooperadores
Descripcion

En la tabla 20 y figura 9 se observa la descripcion referente a la dimension, colegas
cooperadores se puede observar que del 100% de los docentes a quienes se les
aplico el cuestionario de evaluacion de la satisfaccion laboral del personal docente
el 49.3% presenta un nivel medianamente satisfecho siendo este porcentaje
menos del 50% de los docentes encuestados mientras que el 1.3% presenta un
nivel nada satisfecho asi como poco satisfecho de satisfaccion laboral en su labor

docente.
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3.2 Prueba de hipotesis

Las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral

Ho: Las habilidades directivas no se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral de los docentes de educacién basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

Hi: Las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

Tabla 21

Prueba de regresion lineal para la hipétesis general

Cambio de

cuadrado de Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado R enF
1 0,8372 0,701 0,701 0,000

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Interpretacion:

En la tabla 21 se observa que mediante la prueba de regresion simple se determiné
que la relacion r = 0,837 entre habilidades directivas y satisfaccion laboral es alta
y el valor de p = 0.000 menor que o = 0.05 prueba que es significativa. Es decir que
las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de
los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —-La
Libertad 2017.

Y el valor de R? = 0,701, indica que las habilidades directivas influyeron en un

70,1% sobre la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de
investigacion que dice: Las habilidades directivas se relacionan positivamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular del centro
poblado de Chocope —-La Libertad 2017.
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Las habilidades directivas personales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral.

Ho: Las habilidades directivas personales no se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacidon basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Hi: Las habilidades directivas personales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Tabla 22
Prueba de regresion lineal para la hipétesis especifica 1

Cambio de

cuadrado de  Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado R enF
1 0,7932 0,629 0,629 0,000

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Interpretacion:

En la tabla 21 se observa que mediante la prueba de regresion simple se determiné
que la relacion r = 0,793 entre habilidades directivas y satisfaccion laboral es alta
es alta y el valor de p = 0.000 menor que o = 0.05 prueba que es significativa. Es
decir que las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope
—La Libertad 2017.

Y el valor de R? = 0,629, indica que las habilidades directivas influyeron en un

62,9% sobre la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de
investigacion que dice: Las habilidades directivas se relacionan positivamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular del centro
poblado de Chocope —-La Libertad 2017.
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Las habilidades directivas interpersonales se relacionan positivamente con
la satisfaccion laboral.

Ho: Las habilidades directivas interpersonales no se relacionan positivamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de educacidon basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Hi: Las habilidades directivas interpersonales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Tabla 23
Prueba de regresion lineal para la hipotesis especifica 2

Cambio de

cuadrado de  Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado R enF
1 0,8232 0,678 0,678 0,000

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Interpretacion:

En la tabla 21 se observa que mediante la prueba de regresion simple se determiné
que la relacion r = 0,823 entre habilidades directivas y satisfaccion laboral es alta
es alta y el valor de p = 0.000 menor que o = 0.05 prueba que es significativa. Es
decir que las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope
—La Libertad 2017.

Y el valor de R? = 0,678, indica que las habilidades directivas influyeron en un

67,8% sobre la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de
investigacion que dice: Las habilidades directivas se relacionan positivamente con
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular del centro
poblado de Chocope —-La Libertad 2017.
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Las habilidades directivas grupales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral.

Ho: Las habilidades directivas grupales no se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Hi: Las habilidades directivas grupales se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Tabla 24
Prueba de regresion lineal para la hipétesis especifica 3

Cambio de

cuadrado de  Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado R enF
1 0,7802 0,608 0,608 0,000

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Interpretacion:

En la tabla 21 se observa que mediante la prueba de regresion simple se determiné
que la relacion r = 0,780 entre habilidades directivas grupales y satisfaccién laboral
es alta es alta y el valor de p = 0.000 menor que a = 0.05 prueba que es
significativa. Es decir que las habilidades directivas grupales se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica

regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017.
Y el valor de R? = 0,608, indica que las habilidades directivas grupales influyeron

en un 60,8% sobre la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de
investigacion que dice: Las habilidades directivas grupales se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los docentes de educacion t

regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017



V. Discusion
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Los resultados obtenidos en el andlisis de datos nos dieron a conocer lo siguiente,
las habilidades directivas influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los
docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad
2017, enun 70,1% (R?=0,701) Ademas, existe relacion positiva y significativa entre

las variables con un grado de correlacion muy alta (r = 0,837, p = 0.000 < 0,05).

Los resultados obtenidos producto del andlisis coinciden con el trabajo
desarrollado por Aguilar y Guerrero (2014) quien manifiesta que los resultados
obtenidos permitieron conocer que existe un 80.6 % de docentes encuestados que

son influenciados positivamente por las habilidades del directivo.

De la misma manera también se coincide con Pérez y Rivera (2015) quienes
manifestaron que se percibe que los trabajadores se implican con su labor como
responsabilidad, la fiscalizacion se halla en un nivel conveniente el cual beneficia
los efectos deseados acorde a los planes principales; los directivos encomiendan
ocupaciones; tienen paso a la expresidbn de sus insuficiencias y a la
retroalimentacion de sus competitividades manifestando asi que existe un nivel
mediano o ponderado de clima organizacional asi como de satisfaccion laboral de

los colaboradores.

Asi mismo Alcon (2014 ) indico que hay escasa comunicacion con los
docentes y en la eleccién de las decisiones no se toma en cuenta al grupo ya que
no existe trabajo en equipo dentro de la institucion, el gerente no tiene manejo de
estrategias para solucionar los problemas también con este estudio se coincide con
respecto a la hipétesis ya que en este estudio se comprobd que no hay buen
manejo de habilidades directivas como consecuencia la satisfacciéon laboral se ve

afectada considerablemente.

Tambien Guell (2014) indico que los efectos de los diferentes analisis de datos
nos demuestran que el nivel de satisfaccion general del grupo muestra de docentes
de Infantil y Primaria de Catalufia es mediano. El analisis descriptivo lo especifica
en un 57.7 % del total de la muestra, subrayando que este agrupado esta
regularmente satisfecho con la mayoria de asuntos que se han estudiado entre
ellos las habilidades del directivo.
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Con respecto a la primera dimension de la variable independiente |,
habilidades directivas personales se puede manifestar que las habilidades
personales del directivo son muy importantes e influyen positivamente en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular del centro poblado
de Chocope -La Libertad 2017,0bservandose un 62,9% de influencia (R? = 0,629)
Ademas, existe relacidn positiva y significativa entre las variables con un grado de
correlaciéon muy alta (r = 0,793, p = 0.000 < 0,05) estos resultados coinciden con
los del estudio realizado por Valencia (2014) quien llego a la conclusién de que el
estilo gerencial consultivo participativo de un director va a constituir uno de los
componentes motivadores e higiénicos de la satisfaccion laboral en los
trabajadores se puede descifrar que un individuo esta motivado cuando su labor le
ofrece la ocasién de autorrealizacion , entonces su trabajo se cambia en un motivo

de satisfaccion.

Con referencia a la segunda dimension de la variable independiente
habilidades directivas interpersonales aqui se toma en cuenta en si la relacién
director —docente de persona a persona también se puede observar que influyen
positivamente en la satisfaccién laboral de los docentes de educacion basica
regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 67,8% (R?=0,678)
Ademas, existe relacién positiva y significativa entre las variables con un grado de
correlacion muy alta (r = 0,823, p = 0.000 < 0,05) Al respecto Subaldo 2012
manifiesta que las practicas efectivas de los docentes causan satisfaccion y llevan
al progreso y a la realizacion personal y profesional ,que evidentemente median en
la eficacia de la ensefianza se puede manifestar que la relacion interpersonal sera

un aspecto trascendental en la practica docente.

En cuanto a la tercera dimension de la variable independiente ,habilidades
directivas grupales son habilidades que permiten desarrollar el trabajo en equipo
propiciando de esta manera la satisfaccion se puede apreciar gue estas
habilidades del director influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los
docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad
2017, en un 60,8% (R? = 0,608) Ademas, existe relacion positiva y significativa entre
las variables con un grado de correlacion muy alta (r = 0,780, p = 0.000 < 0,05)

también se puede observar a Tavara (2015) quien concuerda que en que el trabajo
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en equipo manifiesta un mayor grado de satisfaccion y el nivel de participacion le
brindaba al directivo un 84 % de satisfaccion laboral tambien Chanducas (2014)
manifiesta que el liderazgo transformacional de los directivos que podria
considerarse como una habilidad grupal , presenta una correspondencia positiva
fuerte con la satisfaccion laboral de los profesores con un grado de significacion del
5%,y se puede llegar a la conclusion que existe correlacion significativa entre

ambas variables.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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Las habilidades directivas influyen positivamente en la satisfaccion
laboral de los docentes de educacion basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 70,1% (R? = 0,701)
Ademas, existe relacion positiva y significativa entre las variables con

un grado de correlacién muy alta (r = 0,837, p = 0.000 < 0,05).

Las habilidades directivas personales influyen positivamente en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacion bésica regular del
centro poblado de Chocope —La Libertad 2017, observandose un
62,9% de influencia (R? = 0,629) Ademas, existe relaciéon positiva y
significativa entre las variables con un grado de correlacion muy alta
(r=0,793, p =0.000 < 0,05)

Las habilidades directivas interpersonales influyen positivamente en
la satisfaccion laboral de los docentes de educacion bésica regular del
centro poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 67,8% (R? =
0,678) Ademads, existe relacion positiva y significativa entre las
variables con un grado de correlacion muy alta (r = 0,823, p = 0.000 <
0,05)

as habilidades directivas grupales influyen positivamente en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacidn basica regular del
centro poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 60,8% (R? =
0,608) Ademas, existe relacion positiva y significativa entre las
variables con un grado de correlacion muy alta (r = 0,780, p = 0.000 <
0,05).
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A los directivos de las instituciones educativas de educacion basica
regular del centro poblado de Chocope -La Libertad ,se les
recomienda tener presente que el fortalecimiento de sus habilidades
directivas, tanto personales, interpersonales y grupales traeran
consigo el aumento de la satisfaccion laboral de los docentes a su
cargo, por tanto un docente satisfecho con la labor que realiza lo
realizara de la mejor manera trayendo como consecuencia un

mejoramiento de los logros de aprendizaje en nuestros estudiantes.

También se recomienda a los directivos realizar un autoanalisis
para determinar con que habilidades cuenta y cuales estan débiles
y necesitan un fortalecimiento, comenzando por la habilidades
personales para poder auto conocerse luego las interpersonales
que le permitirAn un mejor desenvolvimiento en sus relaciones
director-docente y finalmente alcanzando las habilidades grupales

donde se priorizara el trabajo en equipo.

Realizar alianzas estratégicas entre algunas instituciones para
solicitar capacitaciones en temas de autoconocimiento, liderazgo y
trabajo en equipo no solo para los directivos sino también para la

plana docente de las instituciones del lugar.

A los docentes encuestados también se les recomienda estar
predispuestos positivamente a los cambios que traen consigo estas
nuevas politicas y considerar al director como un agente mas dentro
del equipo pues el objetivo que nos dirige es el mismo lograr

cada vez mejores resultados.
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ARTICULO CIENTIFICO

Habilidades directivas en la satisfaccion laboral de los
docentes de educacion basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017

Br. Evelyn Sonia Rodriguez Mufioz

Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo

Resumen

El problema de la investigacion fue (Coémo influyen las habilidades directivas en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacidn basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017? cuyo objetivo fue determinar como influyen las habilidades
directivas en la satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular de las

instituciones educativas del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Metodoldgicamente, el tipo de investigacion fue basica de disefio no experimental
porque no hubo manipulacion de variables, transversal, correlacional causal y de nivel
explicativo. La muestra fue no probabilistica y estuvo representada por 75 docentes
participantes del centro poblado de Chocope —La libertad 2017de instituciones de educacion
basica regular , para la recoleccion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta, cuyo
instrumento fue un cuestionario para medir las variables de habilidades directivas y

satisfaccion laboral.

El resultado mas importante encontrado en este trabajo de investigacion fue que existe
una relacion directa alta y significativa entre las variables y que las habilidades directivas
influyen en un 72,1% sobre la satisfaccién laboral las instituciones del centro poblado de

Chocope —la libertad 2017 con un grado de correlacién muy alta.
Palabras claves: habilidad, habilidades directivas, satisfaccion, satisfaccion laboral
Abstract

The research problem was how do managerial skills influence the job satisfaction of teachers
of regular basic education in the town center of Chocope -La Libertad 2017? whose objective
was to determine how managerial skills influence the job satisfaction of teachers of regular

basic education at educational institutions in the town center Chocope - La Libertad 2017.
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Methodologically, the type of research was basic non-experimental design because
there was no manipulation of variables, transverse, causal correlational and explanatory
level. The sample was non - probabilistic and was represented by 65 teachers participating
in the Chocope - Freedom 2017 library of regular basic education institutions. Data
collection was done using the survey technique, whose instrument was a questionnaire to
measure the variables of management skills and job satisfaction.

The most important result found in this research was that there is a high and significant
direct relationship between the variables and that the managerial skills influence 72.1% on
the workplace satisfaction of the institutions in the center of Chocope - the freedom 2017
with a very high degree of correlation.

Keywords: ability, management skills, satisfaction, satisfaction lab

Introduccion
El presente trabajo de investigacion se realizd en el del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017.
Antecedentes del problema

A nivel nacional refiere a Aguilar y Guerrero (2014) en su tesis “Las habilidades
directivas y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de educacion
bésica alternativa estatales de la jurisdiccion de la Ugel n° 4 Lima“, el objetivo primordial
de la indagacién realizada fue conocer la dependencia que existe en las habilidades del
director las cuales pueden ser habilidades personales ,interpersonales y grupales
perfeccionadas en la labor que desempefian y establecer la correlacién con la satisfaccion
profesional de los profesores siendo realizado el estudio en una muestra 172 encuestados
entre directivos y docentes ; los resultados obtenidos permitieron conocer que existe un 80.6
% de docentes encuestados que son influenciados positivamente por las habilidades del
directivo.

Pérez y Rivera (2015) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana ,periodo 2013 tuvo como
objetivo establecer la correspondencia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral se tomé
una poblacion muestra de 107 trabajadores ,se obtuvieron los siguientes resultados , se percibe que
los trabajadores se implican con su labor como responsabilidad para despuntar las dificultades con
unas correspondencias interpersonales propicios y descansando en los métodos de labor , la
fiscalizacion se halla en un nivel conveniente el cual beneficia los efectos deseados acorde a los

planes principales ceden a sus recursos humanos y encomiendan ocupaciones; tienen paso a la
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expresion de sus insuficiencias y a la retroalimentacion de sus competitividades manifestando asi
que existe un nivel mediano o ponderado de clima organizacional asi como de satisfaccion laboral
de los colaboradores.

A nivel internacional manifiesta Sanchez (2015) en su tesis “La satisfaccion laboral y las
habilidades directivas de las mujeres ejecutivas mexicanas como determinantes de la
productividad organizacional” tiene como objetivo principal examinar el nivel de
importancia que la satisfaccion laboral y las habilidades directivas tienen en el rendimiento
en instituciones que se encuentran siendo manejadas por mujeres mexicanas con una
muestra de censo de 50 mujeres obteniéndose los siguientes resultados en conclusion se
puede manifestar que el 83 % de las mujeres encuestadas dicen estar muy a gusto
laboralmente siendo una de las fuentes principales de satisfaccion el reconocimiento por
parte de la institucion donde laboran y una adecuada direccion acompanada con buenos
efectos asiente poseer una muy adecuada relacién con los seguidores y con los dirigentes

siendo estos aspectos las circunstancias que generan satisfaccion laboral.

Alcon (2014) en su tesis “Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral de los
docentes de las Escuelas Basicas del sector Caiio Nuevo del Municipio Tinaquillo, estado
Cojedes” en Venezuela se presento como objetivo narrar las habilidades gerenciales y su
importancia en la satisfaccion laboral y se cimentd en las proposiciones de la gerencia
educativa, para recolectar la muestra se connsider6 el a toda la poblacion ya que esta es
muy pequeia, considerando a los 19 docentes de la institucion. Para mostrar los resultados
que se obtuvieron se manejaron cuadros estadisticos, considerando la frecuencia y el
porcentaje. Se llego a las conclusiones de que hay escasa comunicacion con los docentes y
en la eleccion de las decisiones no se toma en cuenta al grupo ya que no existe trabajo en
equipo dentro de la institucion, el gerente no tiene manejo de estrategias para solucionar los

problemas.

Para la variable Habilidades directivas
Después de tener una clara definicion de los términos que conforman nuestra primera
variable ahora vamos a pasar a determinar en si las habilidades directivas para lo cual hemos
tomado a Whetten y Cameron (2011) revelaron que:

Las habilidades directivas son un conjunto de habilidades personales,

interpersonales y grupales que conforman los fundamentos de una practica
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eficaz siendo las habilidades personales: desarrollo del autoconocimiento,
manejo de estrés personal, solucion analitica y creativa a los problemas;
habilidades interpersonales : establecimiento de relaciones mediante una
comunicacion de apoyo ,ganar poder e influencia ,motivacion de los demas,
manejo de conflictos ;habilidades grupales: facultamiento y delegacion

,formacion de equipos efectivos ,trabajo en equipo.

Primera dimension: Habilidades personales
Segunda dimension: Habilidades interpersonales

Tercera dimension: Habilidades grupales

Variable: Satisfaccion laboral
Robbins (2013) indico que:

La satisfaccion laboral es el conjunto de las actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Podemos describirla como una disposicién psicologica del
sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de
actitudes y sentimientos. Las variables en el trabajo que determinan la
satisfaccion laboral son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas

equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. (p.36)

Primera dimension: Recompensas equitativos
Segunda dimension: Recompensas equitativas

Tercera dimension: Condiciones favorables de trabajo.
Cuarta dimension: Colegas cooperadores.

Problema General

¢Como influyen las habilidades directivas en la satisfaccion laboral del personal docente

de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 20177

Objetivo General
Determinar como influyen las habilidades directivas en la satisfaccion laboral de los
docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017.
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Hipdtesis General.

Las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los

docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Método
La presente investigacion segun Hernandez (2010) es Hipotética — deductiva por que
establece teorias y preguntas iniciales de investigacion, de las cuales se derivan hipotesis.
Estas se someten a prueba utilizando disefios de investigacion apropiada. Mide las variables

en un contexto determinado, analiza las mediciones y establece conclusiones.

Tipo de Estudio
Esta investigacion es de tipo aplicada y tiene como finalidad llevar a la exploracion de
nuevos conocimientos y campo de investigaciones, no tiene objetivo practico especifico. El
tipo de investigacion es de enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo correlacional,
utilizando para la recoleccion de datos el uso de las encuestas de las dos variables.

Los estudios correlacionales “miden las dos 0 mé&s variables que se pretende ver si
estan o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion”
(Hernéndez et al., 2006).

Disefio de la Investigacion
El disefio de la investigacion es de tipo no experimental de corte transversal y es aquella que
se realiza sin manipular deliberadamente variables, lo que se hace en este disefio de
investigacion es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para luego
analizarlos.Segln Hernandez et al. (2010,p.149).
Es transversal, ya que su propoésito es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”

(Hernandez et al., 2010, p.151).

Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), “La poblacion o universo es el conjunto de
todos los casos que concuerden con determinadas especificaciones”.
La poblacién de la presente investigacion estuvo conformada por 92 docentes de

educacion basica regular del centro poblado de Chocope La libertad 2017.
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Muestra

La muestra segiin Sampieri se define de la siguiente manera: “La muestra es un sub grupo
de la poblacion, un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion™.

Dentro de la seleccion de las muestras existen dos ramas en las que se categoriza a estas que
son: las muestras probabilisticas y las muestras no probabilisticas. (Capitulo IlI,
Metodologia/disefio de la investigacion, pag.207). La muestra de estudio fue de 75 docentes

de educacion basica regular del centro poblado de Chocope La libertad 2017.

Andlisis de Confiabilidad
Tabla 6

De confiabilidad del instrumento de la variable habilidades directivos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,820 30

Se observa en la tabla 6 que el valor del Alfa de Cronbach a = 0,820 muestra que el

instrumento es confiable.

Tabla 7

De confiabilidad del instrumento de la variable satisfacciéon labora

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,807 30

Se observa en la tabla 7 que el valor del Alfa de Cronbach a = 0,807 muestra que el

instrumento es confiable.

Resultados
Los resultados del andlisis estadistico se observa que mediante la prueba de regresion simple
se determind que la relacion r = 0,837 entre habilidades directivas y satisfaccion laboral es

alta y el valor de p = 0.000 menor que [J = 0.05 prueba que es significativa. Es decir que
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las habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los

docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017.
Y el valor de R? = 0,701, indica que las habilidades directivas influyeron en un 70,1% sobre

la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion que dice: Las
habilidades directivas se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los

docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017.

Tabla 1

Prueba de regresion lineal para la hipotesis general

Cambio de

cuadrado de Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado R enF
1 0,8372 0,701 0,701 0,000

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Discusion
Los resultados obtenidos en el andlisis de datos nos dieron a conocer lo siguiente, las
habilidades directivas influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los docentes de
educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 70,1%
(R2=0,701) Ademas, existe relacion positiva y significativa entre las variables con un grado
de correlacion muy alta (r = 0,837, p = 0.000 < 0,05).

Los resultados obtenidos producto del analisis coinciden con el trabajo desarrollado
por Aguilar y Guerrero (2014) quien manifiesta que los resultados obtenidos permitieron
conocer que existe un 80.6 % de docentes encuestados que son influenciados positivamente

por las habilidades del directivo.

De la misma manera también se coincide con Pérez y Rivera (2015) quienes
manifestaron que se percibe que los trabajadores se implican con su labor como
responsabilidad, la fiscalizacion se halla en un nivel conveniente el cual beneficia los efectos
deseados acorde a los planes principales; los directivos encomiendan ocupaciones; tienen

paso a la expresion de sus insuficiencias y a la retroalimentacion de sus competitividades
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manifestando asi que existe un nivel mediano o ponderado de clima organizacional asi como

de satisfaccion laboral de los colaboradores.

Asi mismo Alcon (2014 ) indico que hay escasa comunicacion con los docentes y en
la eleccion de las decisiones no se toma en cuenta al grupo ya que no existe trabajo en
equipo dentro de la institucion, el gerente no tiene manejo de estrategias para solucionar los
problemas también con este estudio se coincide con respecto a la hipotesis ya que en este
estudio se comprobd que no hay buen manejo de habilidades directivas como consecuencia

la satisfaccién laboral se ve afectada considerablemente.

Tambien Guell (2014) indico que los efectos de los diferentes andlisis de datos nos
demuestran que el nivel de satisfaccion general del grupo muestra de docentes de Infantil y
Primaria de Catalufia es mediano. El analisis descriptivo lo especifica en un 57.7 % del total
de la muestra, subrayando que este agrupado esta regularmente satisfecho con la mayoria de
asuntos que se han estudiado entre ellos las habilidades del directivo.

Con respecto a la primera dimension de la variable independiente , habilidades
directivas personales se puede manifestar que las habilidades personales del directivo son
muy importantes e influyen positivamente en la satisfaccion laboral de los docentes de
educacién bésica regular del centro poblado de Chocope —La Libertad 2017,0bservandose
un 62,9% de influencia (R? = 0,629) Ademas, existe relacion positiva y significativa entre
las variables con un grado de correlacién muy alta (r = 0,793, p = 0.000 < 0,05) estos
resultados coinciden con los del estudio realizado por Valencia (2014) quien llego a la
conclusion de que el estilo gerencial consultivo participativo de un director va a constituir
uno de los componentes motivadores e higiénicos de la satisfaccion laboral en los
trabajadores se puede descifrar que un individuo estd motivado cuando su labor le ofrece la

ocasion de autorrealizacion , entonces su trabajo se cambia en un motivo de satisfaccion.

Con referencia a la segunda dimension de la variable independiente habilidades
directivas interpersonales aqui se toma en cuenta en si la relacion director —docente de
persona a persona también se puede observar que influyen positivamente en la satisfaccion
laboral de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017, en un 67,8% (R? = 0,678) Ademas, existe relacion positiva y significativa
entre las variables con un grado de correlacién muy alta (r = 0,823, p = 0.000 < 0,05) Al

respecto Subaldo 2012 manifiesta que las practicas efectivas de los docentes causan
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satisfaccion y llevan al progreso y a la realizacion personal y profesional ,que evidentemente
median en la eficacia de la ensefianza se puede manifestar que la relacion interpersonal sera

un aspecto trascendental en la practica docente.

En cuanto a la tercera dimension de la variable independiente ,habilidades directivas
grupales son habilidades que permiten desarrollar el trabajo en equipo propiciando de esta
manera la satisfaccion se puede apreciar que estas habilidades del director influyen
positivamente en la satisfaccion laboral de los docentes de educacion bésica regular del
centro poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 60,8% (R2 = 0,608) Ademas, existe
relacién positiva y significativa entre las variables con un grado de correlacién muy alta (r
= 0,780, p = 0.000 < 0,05) también se puede observar a Tavara (2015) quien concuerda que
en que el trabajo en equipo manifiesta un mayor grado de satisfaccion y el nivel de
participacion le brindaba al directivo un 84 % de satisfaccion laboral tambien Chanducas
(2014) manifiesta que el liderazgo transformacional de los directivos que podria
considerarse como una habilidad grupal , presenta una correspondencia positiva fuerte con
la satisfaccion laboral de los profesores con un grado de significacion del 5%,y se puede

llegar a la conclusion que existe correlacion significativa entre ambas variables.

Conclusiones

La presente investigacion ha permitido llegar a las siguientes conclusiones

Primera: Las habilidades directivas influyen positivamente en la satisfaccion laboral
de los docentes de educacion basica regular del centro poblado de Chocope —
La Libertad 2017, en un 70,1% (R? = 0,701) Ademas, existe relacion positiva
y significativa entre las variables con un grado de correlacion muy alta (r =
0,837, p =0.000 < 0,05).

Segunda: Las habilidades directivas personales influyen positivamente en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacién basica regular del centro
poblado de Chocope —La Libertad 2017, observandose un 62,9% de
influencia (R? = 0,629) Ademas, existe relacion positiva y significativa entre
las variables con un grado de correlacion muy alta (r = 0,793, p = 0.000 <
0,05)

Tercera: Las habilidades directivas interpersonales influyen positivamente en la
satisfaccion laboral de los docentes de educacion basica regular del centro
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poblado de Chocope —La Libertad 2017, en un 67,8% (R? = 0,678) Ademas,
existe relacion positiva y significativa entre las variables con un grado de

correlacion muy alta (r = 0,823, p = 0.000 < 0,05)

Cuarta: as habilidades directivas grupales influyen positivamente en la satisfaccion
laboral de los docentes de educacién bésica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017, en un 60,8% (R? = 0,608) Ademas, existe
relacion positiva y significativa entre las variables con un grado de
correlacion muy alta (r = 0,780, p = 0.000 < 0,05).

Recomendaciones

Primera: A los directivos de las instituciones educativas de educacion béasica regular
del centro poblado de Chocope —La Libertad ,se les recomienda tener
presente que el fortalecimiento de sus habilidades directivas, tanto
personales, interpersonales y grupales traeran consigo el aumento de la
satisfaccion laboral de los docentes a su cargo, por tanto un docente
satisfecho con la labor que realiza lo realizara de la mejor manera trayendo
como consecuencia un mejoramiento de los logros de aprendizaje en

nuestros estudiantes.

Segundo: También se recomienda a los directivos realizar un autoanalisis para
determinar con que habilidades cuenta y cuales estan débiles y necesitan
un fortalecimiento, comenzando por la habilidades personales para poder
auto conocerse luego las interpersonales que le permitirdn un mejor
desenvolvimiento en sus relaciones director-docente y finalmente
alcanzando las habilidades grupales donde se priorizara el trabajo en
equipo.

Tercero: Realizar alianzas estratégicas entre algunas instituciones para solicitar
capacitaciones en temas de autoconocimiento, liderazgo y trabajo en
equipo no solo para los directivos sino también para la plana docente de las

instituciones del lugar.

Cuarto: A los docentes encuestados también se les recomienda estar predispuestos

positivamente a los cambios que traen consigo estas nuevas politicas y



110

considerar al director como un agente mas dentro del equipo  pues el

objetivo que nos dirige es el mismo lograr cada vez mejores resultados.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

éComo influyen las habilidades
directivas en la satisfaccion
laboral del personal docente de
educacion basica regular  del
centro poblado de Chocope -La
Libertad 2017?

Problemas especificos

é¢Como influyen las habilidades
directivas  personales en la
satisfaccion laboral del personal
docente de educacion basica
regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017?

¢Como influyen las habilidades
directivas interpersonales en la
satisfaccion laboral del personal
docente de educacidon bdsica
regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017?

¢Como influyen las habilidades
directivas  grupales en la
satisfaccion laboral del personal
docente de educacidon basica
regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017?

Objetivo general:

Determinar cémo influyen las
habilidades  directivas en la
satisfaccion laboral de los docentes
de educacién basica regular del
centro poblado de Chocope -lLa
Libertad 2017.

Objetivos especificos:

. Determinar cémo
influyen las habilidades personales
en la satisfaccion laboral de los
docentes de educacidon bdsica
regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

. Determinar cémo
influyen las habilidades
interpersonales en la satisfaccion
laboral de los docentes de educacion
basica regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

. Determinar cémo
influyen las habilidades grupales en
la satisfaccion laboral de los
docentes de educacién basica
regular del centro poblado de
Chocope —La Libertad 2017.

Hipdtesis general:

Las habilidades directivas se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral
de los docentes de educacion basica
regular del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017.

Hipétesis especificas:

. Las habilidades
directivas personales se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral
de los docentes de educacion basica
regular del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017.

. Las habilidades
directivas interpersonales se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral
de los docentes de educacién basica
regular del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017.

. Las habilidades
directivas  grupales se  relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral
de los docentes de educacion bdsica
regular del centro poblado de Chocope —La
Libertad 2017.

Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala
Trabajo Oportunidades de aplicar 1,2,3, Nada satisfecho
intelectualmente habilidades y capacidades en 4,5,6,
estimulante variedad de tareas 7,89, Poco

10,11,12, Satisfecho
Recompensas Retroalimentacion 13,14,15,
equitativas 16,17,18, Medianamente
Politicas remunerativas 19,20,21, Satisfecho
Condiciones 22,23,24,
favorables de trabajo Politicas de ascensos 25,26,27, Satisfecho
Reconocimientos 28,29,30
Colegas Muy
cooperadores Condiciones de trabajo satisfecho
Capacitaciones
Relaciones interpersonales
Relacién con la autoridad
Etica y Valores
Variable Independiente : habilidades directivas

Dimensiones Indicadores items Escala
Habilidades Desarrollo del 1,2,3, Nada efectivo
personales autoconocimiento 4,5,6,

Manejo del estrés personal y 7,8,9, Poco
Habilidades la administracion del tiempo 10,11,12, efectivo
interpersonales Solucién analitica y creativa de 13,14,15, Medianamente

los problemas 16,17,18, efectivo
Habilidades Establecimiento de relaciones 19,20,21,
grupales mediante una comunicacion de 22,23,24,

apoyo 25,26,27, Efectivo

Ganar poder e influencia 28,29,30

Motivacién de los demas

Manejo de conflictos Muy

Facultamiento y delegacién efectivo

Formacion de equipos

efectivos y trabajo en equipo

Liderar el cambio positivo
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Basica, descriptiva,

explicativa, cuantitativa

DISENO: Transeccional,

METODO: No experimental

POBLACION: 92

TIPO DE MUESTRA:

Probabilistica

TAMARNO DE MUESTRA: 75

Variable 1: Habilidades directivas

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:Br.Evelyn Sonia Rodriguez Mufioz

Ambito de Aplicacién: Regidn La Libertad-Centro Poblado Chocope
Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Br. Evelyn Sonia Rodriguez Mufioz

Ambito de Aplicacién: Regién La Libertad-Centro Poblado Chocope
Forma de Administracion: Individual.

DESCRIPTIVA:

Organizacion de datos, representacion de datos vy
medidas de resumen.

INFERENCIAL:

Para resumir los datos, construir diagramas estadisticos,
estimar medidas de descripcidn y contrastar las hipdtesis
postuladas se utilizara el programa estadistico SPSS

version 22 y el Microsof Excel.
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS POR EL

PERSONAL DOCENTE

El cuestionario es de caracter confidencial, lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones

y margue con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

Datos generales:

A.

B.

C.

D.

Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Edad:a)18 a 25 afios ( ) b)26 a 30 afios ( ) c¢)31l a45 afios ( ) d)Mayor de 45 afios ()
Grado de Instruccién: a) Posgrado () b) Superior universitario () ¢) Superior no universitario ()

Cargo que ocupa: a) Inicial ( ) b) Primaria () c) Secundaria ( )

A continuacion se desglosa una serie de preguntas con 05 alternativas, para efecto del

cual debera marcar la que mejor se acople a su respuesta

1.Nunca 2.Pocas Veces 3.Algunas veces | 4. Muchas veces | 5.Siempre

ITEMS 112 ]3(4|5

El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y manejar sus relaciones con
los demés

El directivo muestra actitudes maduras en la toma de decisiones

El directivo muestra una actitud orientada al cambio y a la mejora de su
personalidad

El directivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuntos importantes

El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo responsabilidades

El directivo soluciona en tiempos oportunos los problemas propios de su
cargo

El directivo define con certeza un problema encontrado

El directivo genera alternativas de solucion creativas e innovadoras al problema
definido

El directivo pone en practica soluciones viables

El directivo trata de manera personal los problemas de los miembros de la
institucion

Cuando el directivo comunica acciones correctivas se fortalece la
relacion con él

El directivo es realista en sus apreciaciones

Las nuevas ideas que propone el directivo para mejorar el trabajo docente son
aceptadas

El directivo es persuasivo y logra que los demas se acepten sus planteamientos

El directivo genera acuerdos y consensos para ejecutar planes institucionales
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El directivo disefia y asigna tareas que impliquen retos

El directivo felicita en el momento propicio

El directivo recompensa para reforzar los desempefios excepcionales

El directivo aprovecha los conflictos para fortalecer las relaciones
interpersonales

El directivo aplica diversas estrategias para evitar conflictos

El directivo interviene en el conflicto procurando soluciones justas

El directivo delega funciones a sus colaboradores

El directivo manifiesta su confianza a quienes delega funciones

El directivo hace seguimiento de las tareas asignadas

El directivo establece formas de coordinacion eficaces entre los
equipos de trabajo

El directivo aprovecha las capacidades de sus colaboradores para
lograr objetivos institucionales

El directivo pone metas claras a los equipos de trabajo

El directivo sabe cémo hacer que los trabajadores se comprometan

El directivo estimula los cambios positivos

El directivo genera diversos tipos de liderazgo entre sus colaboradores
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL

DEL PERSONAL DOCENTE

El cuestionario es de caracter confidencial, lea cuidadosamente cada

una de las

afirmaciones y marque con una aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente.

A continuacion se desglosa una serie de preguntas con 05 alternativas, para

efecto del cual debera marcar la que mejor se acople a su respuesta.

1.Nunca 2.Pocas Veces 3.Algunas veces | 4. Muchas veces

5.Siempre

ITEMS

Considera que existen oportunidades para poner en practica sus
habilidades y capacidades laborales

Las tareas laborales le permiten incrementar conocimientos

Considera usted que las labores de los docentes son significativas

El director entrega resultados de la supervision de las actividades a los
docentes

El director brinda retroalimentacién para superar los obstaculos que se
presentan

La retroalimentacion le permite mejoras en su labor docente

Las remuneraciones son abonadas en la fecha establecida

Cuando se realiza un trabajo extra se recibe alguna compesacién en su
remuneracion

En la remuneracioén se incluyen bonos de desempefio

Si es ascendido tiene un aumento econdémico

Los ascensos profesionales se dan por méritos propios

Se puede ascender jerarquicamente

Recibe algun tipo de incentivo cuando realiza alguna actividad
sobresaliente

Son reconocidos sus esfuerzos por mejorar su desempeiio

Se valora los altos niveles de desempefio

La institucion educativa brinda las condiciones para cada sesion de
aprendizaje

El ambiente laboral le permite realizar un buen trabajo

Se dispone de tecnologia que facilita el desarrollo de la sesion

El director promueve capacitaciones a los docentes

Las capacitaciones se programan en funcion a las necesidades e intereses
de los docentes

Las capacitaciones les permiten mejorar el trabajo
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Se realizan actividades integradoras de los docentes

Se cultivan las relaciones interpersonales de apoyo en la organizacion

La plana jerarquica participa de actividades de integracion

Existe una relacién abierta con los directivos

Los docentes tienen la posibilidad de exponer sus problemas o
reclamos al directivo

Existen canales y niveles claros para comunicarse con los directivos

La filosofia de trabajo en la organizacién estd basada en la ética

Se fomenta el cultivo de los valores entre docentes y directivos

Las decisiones institucionales tienen un caracter democratico
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FIABILIDAD DE LA VARIABLE HABILIDADES DIRECTIVAS

Advertencias

El determinante de la matriz de covarianzas es cero o aproximadamente
cero. Las estadisticas basadas en una matriz inversa no se ueden calcular y
se visualizan como valores perdidos por el sistema

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido 0 0
Total 30 100.0

a.Laeliminacioén por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en elementos
estandarizados

0.820 0.820 30
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FIABILIDAD DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Advertencias

El determinante de la matriz de covarianzas es cero o aproximadamente
cero. Las estadisticas basadas en una matriz inversa no se ueden calcular y
se visualizan como valores perdidos por el sistema

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido 0 0
Total 30 100.0

a.Laeliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en elementos
estandarizados

0.807 0.807 30




VALIDACION DE EXPERTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

N° " DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia | Claridad? Sugerencias
al 2
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES Si No si No Si No
1 El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y / s o
manejar sus relaciones con los demas | s
2 El directivo muestra actitudes maduras en la toma de
decisiones l/ V v
3 El directivo muestra una actitud orientada al cambio y a la '/ % ¥
mejora de su personalidad 2
4 | Eldirectivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuntos ; o i 5
importantes v o
5 El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo
responsabilidades v v 1’
6 El directivo soluciona en tiempos oportunos los - /. "
problemas propios de su cargo v d 'd
3 El directivo define con certeza un problema encontrado v z -
& v
El directivo genera alternativas de solucién creativas e o i
innovadoras al problema definido //
9 El directivo pone en practica soluciones viables vV o /
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ANEURIA BF FOSITANDO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia Claridad?® Sugerencias
Bl 2
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES Si No Si No Si No
1 El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y v
manejar sus relaciones con los demas v s
2 El directivo muestra actitudes maduras en la toma de . v
decisiones LV
3 El directivo muestra una actitud orientada al cambio y a la % v
mejora de su personalidad 14
4 | El directivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuntos .
importantes v 1 v
5 El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo
responsabilidades v ' v
6 El directivo soluciona en tiempos oportunos los 2
problemas propios de su cargo %% wé v
7 El directivo define con certeza un problema encontrado o o v
8 El directivo genera alternativas de solucién creativas e p v
innovadoras al problema definido /4 v
9 El directivo pone en practica soluciones viables v v P
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

[N® DIMENSIONES / items Pertinenci |Relevancia Claridad® Sugerencias
a1 2
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES T st No si No Si No
1 El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y
manejar sus relaciones con los demas / 4 /
2 El directivo muestra actitudes maduras en la toma de
decisiones e o i
3 El directivo muestra una actitud orientada al cambio y a la / /
mejora de su personalidad - o7
a El directivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuntos o : i
importantes ;/ "
5 El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo .
responsabilidades c/ 22
6 El directivo soluciona en tiempos oportunos los
problemas propios de su cargo / / FE
7 El directivo define con certeza un problema encontrado i - a -
8 El directivo genera alternativas de solucién creativas e
innovadoras al problema definido _/ 4 e
9 El directivo pone en practica soluciones viables o _ -
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FSCURIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia Claridad3 Sugerencias
at 2
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES Si No Si No Si No
1 El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y / . o
manejar sus relaciones con los deméas 4
2 El directivo muestra actitudes maduras en la toma de
decisiones l/ & v
3 El directivo muestra una actitud orientada al cambio y a la '/ 4
mejora de su personalidad v
|4 | Eldirectivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuntos . -
importantes v o
5 El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo
responsabilidades Vv Vv el
6 El directivo soluciona en tiempos oportunos los
v /
problemas propios de su cargo v v
7 El directivo define con certeza un probiema encontrado v P e R
'8 El directivo genera alternativas de solucion creativas e I / g
innovadoras al problema definido /
9 El directivo pone en practica soluciones viables v / /
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia Claridad? Sugerencias
al 2
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES Si No Si No Si No
1 El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y v
manejar sus relaciones con los demas v L7
2 El directivo muestra actitudes maduras en la toma de v i
decisiones i
3 El directivo muestra una actitud orientada al cambioy a la o ¥ .
mejora de su personalidad Vv
"4 | El directivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuitos ) T
importantes i Vv v
5 El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo
responsabilidades v/ / i
6 El directivo soluciona en tiempos oportunos los y
problemas propios de su cargo v &
7 El directivo define con certeza un problema encontrado 7 3 F — =
8 | El directivo genera alternativas de solucién creativas e P o
innovadoras al problema definido v i
9 El directivo pone en practica soluciones viables 4 i o
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KACUEIA OF PASTORANG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia Claridad? Sugerencias
at 2
DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES Si No Si No Si No
1 El directivo muestra capacidad de manejarse el mismo y
manejar sus relaciones con los demas / b4 /
2 El directivo muestra actitudes maduras en la toma de
decisiones / of W 4
3 El directivo muestra una actitud orientada al cambio y a la / /
mejora de su personalidad - Y
4 El directivo administra bien su tiempo dando prioridad a asuntos >
importantes ‘// Va
5 El directivo maneja adecuadamente el estrés aun teniendo /
responsabilidades o ra
6 El directivo soluciona en tiempos oportunos los
problemas propios de su cargo _/ / 7
7 El directivo define con certeza un problema encontrado / / o
8 El directivo genera alternativas de solucién creativas e
innovadoras al problema definido 5 4 /
9 El directivo pone en practica soluciones viables 2
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DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES Si No Si No Si No
22 | El directivo delega funciones a sus colaboradores 7 s
23 | El directivo manifiesta su confianza a quienes delega P
funciones - 4 y
z e
24 | El directivo hace seguimiento de las tareas asignadas / o/ ]
25 | | directivo establece formas de coordinacion w / 2
eficaces entre los equipos de trabajo 7 7 #
26 | E| directivo aprovecha las capacidades de sus 4
colaboradores para lograr objetivos / //
institucionales /
27 | E| directivo pone metas claras a los equipos de s
trabajo / / 4
28 El directivo sabe como hacer que los trabajadores se ,
comprometan yé P &
29 | El directivo estimula los cambios positivos /
30 | El directivo genera diversos tipos de liderazgo entre sus

colaboradores

\

“
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DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES Si No Si No Si No
22 | El directivo delega funciones a sus colaboradores o o o
23 | El directivo manifiesta su confianza a quienes delega i ) v
funciones 7 4
24 | El directivo hace seguimiento de las tareas asignadas > A o
25 | Bl directivo establece formas de coordinacion o v
eficaces entre los equipos de trabajo v
26 | g directivo aprovecha las capacidades de sus IV /
colaboradores para lograr objetivos v
institucionales
27 | g directivo pone metas claras a los equipos de P -
trabajo v v &
28 | Eldirectivo sabe cémo hacer que los trabajadores se - 2
comprometan e 1 4
29 | El directivo estimula los cambios positivos P S P
30 | Eldirectivo genera diversos tipos de liderazgo entre sus
colaboradores v e
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DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES Si No Si No Si No

22 | El directivo delega funciones a sus colaboradores o L v

23 | El directivo manifiesta su confianza a quienes delega /
funciones v v

24 | El directivo hace seguimiento de las tareas asignadas 5 v i

25 | | directivo establece formas de coordinacién [V i
eficaces entre los equipos de trabajo V e

26 | E| directivo aprovecha las capacidades de sus
colaboradores para lograr objetivos L7 v w4
institucionales

27 El directivo pone metas claras a los equipos de a " & ||
trabajo v v v

28 El directivo sabe como hacer que los trabajadores se
comprometan v )

29 | El directivo estimula los cambios positivos v % v

30 | El directivo genera diversos tipos de liderazgo entre sus - }
colaboradores Vv’ 4 i
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): H Ny © Souplclencld)
Opinién de aplicabilidad: Aplicable 9 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Segundo Pérez dra DN 2 S5 C 425
Especialidad del validador: ¢35 o <5 TLO N/ D& LA E DIc A iy
03 de junio del 2016
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado,

2Relevancia: 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 N

icienci cienci Il exee Y P =
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

=S¢ e sefictonelon

Opinién de licabilidad: Aplicabl 'S?‘l Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos

Esp lidad del validador: ‘\J\@kOL\élejD

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

(A543 1

03 de junio del 2016

.» )5//’ =

ks & e o inionmanto.
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Hee e c,q,;tavLcs Lo yvalide=

si hay suficiencia):

Observaciones (pr

bilidad licable [f \p

de corregir [ 1]

Opini6n de

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe DNI: 07059554

: Metoddloga, Mg. en Gerencia Educativa; Dra. en Educacion

Esp lidad del iaii
Perti ia:El item corr al concepto tedrico formulado.
El item es para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

03 de junio del 2016

0 4
LAl

0

Firma del ,éxperto Informante.

£
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ESCUEIA DE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia | Claridad? Sugerencias
al 2
DIMENSION 1: TRABAJO INTELECTUALMENTE ESTIMULANTE Si No Si | No | Si No
1 Considera que existen oportunidades para poner en iy
practica sus habilidades y capacidades laborales v 3 v
2 Las tareas le permiten incrementar conocimientos % e | v
3 Considera usted que las labores de los docentes son ;
significativas 74 Vv 4
4 El director entrega resultados de la supervision de las P
actividades a los docentes / v
5 | El director brinda retroalimentacién para superar los V4 )
obstaculos que se presentan v v
6 La retroalimentacién le permite mejoras en su labor docente V % v
DIMENSION 2: RECOMPENSAS EQUITATIVAS Si No Si | No | Si No
T Las remuneraciones son abonadas en la fecha establecida v V
8 Cuando se realiza un trabajo extra se recibe alguna ' P
compesacion en su remuneracion v 4
9 En la remuneracién se incluyen bonos de desempefio % v /
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7 Ley
FSCURIA Dl’”:(')\':fl(/t:tl\(lll
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACION LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad3 Sugerencias
at 2
DIMENSION 1: TRABAJO INTELECTUALMENTE ESTIMULANTE Si No Si | No | Si No
1 Considera que existen oportunidades para poner en
practica sus habilidades y capacidades laborales / ./ o
2 Las tareas le permiten incrementar conocimientos ] s e
3 Considera usted que las labores de los docentes son p 0/
significativas / L/
4 El director entrega resultados de la supervision de las /
actividades a los docentes S /
5 El director brinda retroalimentacion para superar los p
/ / yd
obstaculos que se presentan oA / .
6 La retroalimentacion le permite mejoras en su labor docente / / Y
v = -
DIMENSION 2: RECOMPENSAS EQUITATIVAS Si No Si | No | Si No
7 | Las remuneraciones son abonadas en la fecha establecida ./ #
8§ | Cuando se realiza un trabajo extra se recibe alguna ’
compesacion en su remuneracion F ¥ §
9 En la remuneracién se incluyen bonos de desempefio / 7
o
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ESCUERA DF PUSTORALO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia | Claridad? Sugerencias
al 2
DIMENSION 1: TRABAJO INTELECTUALMENTE ESTIMULANTE Si No Si | No | Si No
1 Considera que existen oportunidades para poner en v
practica sus habilidades y capacidades laborales v v
2 Las tareas le permiten incrementar conocimientos .
v V| v
3 Considera usted que las labores de los docentes son ) ;‘
significativas v v il
!
4 El director entrega resultados de la supervisién de las [ e
actividades a los docentes l/ v
5 El director brinda retroalimentacion para superar los B 5
obstaculos que se presentan Vv v
6 La retroalimentacion le permite mejoras en su labor docente I v i
DIMENSION 2: RECOMPENSAS EQUITATIVAS Si No Si | No | Si No
7 Las remungraciones son abonadas en la fecha establecida P o
8 Cuando se realiza un trabajo extra se recibe alguna ;
compesacion en su remuneracion v 74 4
9 En la remuneracién se incluyen bonos de desempefio )
' v 14
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10 | Si es ascendido tiene un aumento econémico A i A

11 | Los ascensos profesionales se dan por méritos propios S v v

12 | Se puede ascender jerarquicamente i ,/ P

13 | Recibe algun tipo de incentivo cuando realiza alguna )
actividad sobresaliente v 7 v

14 | Son reconocidos sus esfuerzos por mejorar su desemperio v e o

15 | Se valora los altos niveles de desemperio % o 0
DIMENSION 3: CONDICIONES FAVORABLES DE Si | No Si | No | Si No
TRABAJO

16 | La institucion educativa brinda las condiciones para cada 7 P )
sesion de aprendizaje v v

17 | El ambiente laboral le permite realizar un buen trabajo - J

18 | Se dispone de tecnologia que facilita el desarrollo de la P
sesion / ¥ Y

19| El director promueve capacitaciénes a los docentes 4 W v

20 | Las capacitaciones se programan en funcién a las e . ,
necesidades e intereses de los docentes Y v 4

21 | | as capacitaciones les permiten mejorar el trabajo v % y
DIMENSION 4: COLEGAS COOPERADORES Si No Si | No | Si No

22 | Se realizan actividades integradoras de los docentes % P i
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10 | Si es ascendido tiene un aumento econémico
o < o

11 i n éri ropi ;
Los ascensos profesionales se dan por méritos propios # J/ e

12 | Se puede ascender jerarquicamente )

4 H P

13 | Recibe algun tipo de incentivo cuando realiza alguna /
actividad sobresaliente A o

14 | Son reconocidos sus esfuerzos por mejorar su desempefio S /

15 | Se valora los altos niveles de desempefio Fd Vi /
DIMENSION 3: CONDICIONES FAVORABLES DE Si No Si | No | Si No
TRABAJO

16 | La institucion educativa brinda las condiciones para cada )
sesion de aprendizaje pa A Va

17 | El ambiente laboral le permite realizar un buen trabajo e / y

- P

18 | Se dispone de tecnologia que facilita el desarrollo de Ia £
sesion 7 A

19 | El director promueve capacitaciénes a los docentes y ,;/ >

20 | |as capacitaciones se programan en funcién a las /
necesidades e intereses de los docentes / s ‘/

21 | Las capacitaciones les permiten mejorar el trabajo / J/ /
DIMENSION 4: COLEGAS COOPERADORES Si No Si | No | Si No

22 | Se realizan actividades integradoras de los docentes

r a grado P P o
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10 | Si es ascendido tiene un aumento economico 7 = o
11 | Los ascensos profesionales se dan por méritos propios v v v
12 | Se puede ascender jerarquicamente i i3 7
13 | Recibe algln tipo de incentivo cuando realiza alguna ) P N
actividad sobresaliente v ¢ 4
14 | Son reconocidos sus esfuerzos por mejorar su desemperfio o L v
15 | Se valora los altos niveles de desempefio 17 v e
DIMENSION 3: CONDICIONES FAVORABLES DE Si No Si | No | Si No
TRABAJO
16 | La institucion educativa brinda las condiciones para cada
- sy / V "
sesion de aprendizaje 1%
17 | El ambiente laboral le permite realizar un buen trabajo
14 » Vv
18 | Se dispone de tecnologia que facilita el desarrollo de la » ) %
sesion ; v v v
19 | El director promueve capacitaciones a los docentes v o o
20 | Las capacitaciones se programan en funcion a las v / /
: ; y/ /
necesidades e intereses de los docentes B
2 | Las capacitaciones les permiten mejorar el trabajo V4 7 Y
DIMENSION 4: COLEGAS COOPERADORES Si No Si | No | Si No
22 | Se realizan actividades integradoras de los docentes v e D
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23 | Se cultivan las relaciones interpersonales de apoyo en la

organizacion // / .
24 | La plana jerarquica participa de actividades de integracion o / /
25 | Existe una relacién abierta con los directivos

/ J/ 7

26 | Los docentes tienen la posibilidad de exponer sus Vs '

problemas o reclamos al directivo : P /
27 | Existen canales y niveles claros para comunicarse con los

directivos pd / s
28 | La filosofia de trabajo en la organizacién esta basada en

la ética J P 7
29 | Se fomenta el cultivo de los valores entre docentes y

directivos pd s F
30 | Las decisiones institucionales tienen un caracter democratico / %

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _“ : },xar 'S E“ ceanet &

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos  DNI:

Especialidad del validador: \«'\L &L chélog O

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

(05U (2

03 de junio del 2016

Firma del Experto Informante.
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23 | Se cultivan las relaciones interpersonales de apoyo en la - 7
val v v
organizacion =
24 | La plana jerarquica participa de actividades de integracién . v o
25 | Existe una relacién abierta con los directivos v v 7
26 | Los docentes tienen la posibilidad de exponer sus )
problemas o reclamos al directivo 4 v d
27 | Existen canales y niveles claros para comunicarse con los " )
directivos v v 2
28 | La filosofia de trabajo en la organizacién est4 basada en L
la ética 4 v P
29 | Se fomenta el cultivo de los valores entre docentes y v )
directivos 4 Vi a
1 30 | Las decisiones institucionales tienen un caracter democratico 5
i v Vv L
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /le’l& ca canvn\exwes (fo \)‘Ct( \ (QG Z

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [M/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe DNI: 07059554

Especialidad del validador: Metodéloga, Mg. en Gerencia Educativa; Dra. En Educacién

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

03 de junio del 2016

=
; /J %21"/5/

Firma del E%(peno Informante.
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23 | Se cultivan las relaciones interpersonales de apoyo en la : 2 p
organizacion [ v v
24 | La plana jerarquica participa de actividades de integracion A > o
25 | Existe una relacion abierta con los directivos e
% v Lo
26 | Los docentes tienen la posibilidad de exponer sus " e
problemas o reclamos al directivo Vv v Vs
27 | Existen canales y niveles claros para comunicarse con los o p )
directivos e é/
28 | La filosofia de trabajo en la organizacién esta basada en i P
la etica v ' v
29 | Se fomenta el cultivo de los valores entre docentes y 7
directivos o V4
30 | Las decisiones institucionales tienen un caracter democratico v P
I i Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __H 2 S| O T ici Ens LY

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Segundo Pérez Saavedra DNI: 7 St 1957

Especialidad del validador: (= &€ ST/ 90 DE 1A EDCcAron

03 de junio del 2016
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo aﬁ‘— -~ 5
NTets2 )
b4

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

Firma del Experto Informante.
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Av. Escolar N° 104 - Telf. 542372
CHOCOPE

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Chocope, 26 de setiembre, 2017

Sefiorita
Evelyn Sonia Rodriguez Mufioz
CHOCOPE.-

ASUNTO - DA RESPUESTA A DOCUMENTO
REF. : Exp. N° 679-2017-1.E. N° 81019 “JGF”-CH.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. para expresarle mi
cordial saludo y al mismo tiempo dar respuesta al documento de la referencia, que habiendo aceptado
su solicitud para realizar una encuesta al personal docente con los instrumentos de cuestionario de
evaluacién de las habilidades directivas y el cuestionario de evaluacién de la satisfaccion laboral del
personal.

Es propicia la oportunidad para reiterar a Ud. mi especial
consideracién y estima personal. '

Atentamente,

AMBA/DIE
cc. : Archivo
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INSTHYCLON EDUESATIA

“IESUS NAZARENG™

RU, NP 1122

CONSTANCIA DE APLICACION DE ENCUESTA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “JESUS NAZARENO”
DEL DISTRITO DE CHOCOPE, PROVINCIA ASCOPE, REGION LA
LIBERTAD, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que la sefioriia: EVELYN SONIA RODRIGUEZ MUNOZ ha aplicado
una encuesta al personal docente sobre HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL al personal
docente que labora en esta Institucion Educativa.

Se expide el presente a solicitud de la parte interesada, para los
fines pertinentes.

Chocope, 02 de octubre del 2017
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Institucion Educativa Particular

“SAN JUAN DE LA CRUZ”

R.D.-00041 - USE-A
E-mail: sanjuandelacruz3@hotmail.com

CONSTANCIA DE APLICACION DE ENCUESTA

EL DIRECTORDE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA “SAN JUANDE

LA CRUZ” DEL DISTRITO DE CHOCOPE - PROVINCIA DE ASCOPE- REGION
LA LIBERTAD, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que la sefiorita: EVELYN SONIA RODRIGUEZ MUNOZ ha
aplicado una encuesta al personal docente sobre HABILIDADES DIRECTIVAS Y

st g g g A s ARy e g Y i ST Vel laT A e e

EL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL al
personal docente que labora en esta Institucion Educativa.

Se expide ia presente a solicitud de la interesada, para los fines convenientes.

Chocope, 10 de Octubre del 2017.

1
@ s 2
\ %, DIRECOION

\@&%ﬁ // DIRECTOP

SAN MARTIN 194 TELF. 542171 - CHOCOPE - ASCOPE - LA LIBERTAD



Base de datos de habilidades directivas
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PER PER PER PER PER PER PER PER PER INTE INTE INTE INTE INTE INTE INTE INTE INTE INTE INTE INTE GRU GRU GRU GRU GRU GRU GRU GRU GRU
S 1 S 2 S 3 S 4 S5 S 6 S 7 S 8 S 9 R 1 R 2 R 3 R 4 RS R 6 R 7 R 8 R 9 R_10 R 11 R_12 P 1 P 2 P 3 P 4 PS5 P 6 P 7 P 8 P9
3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3
4 4 5 4 4 3 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5
5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4
4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5
3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 4
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3
3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2
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Base de datos de satisfaccion laboral

TE_ TE_ TE_ TE_ TE_ TE_ RE_ RE_ RE_ RE_ RE_ RE_ RE_ RE_ RE_ CONFA CONFA CONFA CONFA CONFA CONFA CoLCoo CoLCoo CoLCcoo CoLCcoo CoLCcoo COoLCoO COoLCOO CcoLcoo CcoLcoo

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 2 3 _4 5 _6 1 2 _3 4 5 6 7 _8 9
5 5 1 1 1 1 1 2 2 2 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4
5 5 1 1 1 5 1 2 2 2 2 4 5 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3
5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 1 1 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 1 1 5 4 4 1 2 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 1 1 5 5 2 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5
5 5 1 1 2 2 3 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5
5 4 1 1 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 1 1 5 5 3 1 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5
3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3
3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2
4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3
3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3
4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3
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