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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion que
existe entre las habilidades directivas y el clima institucional de la IE N° 33007
Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo en el afio 2021. Para ello, se realiz6 una
revision bibliografica exhaustiva sobre las variables de estudio: habilidades
directivas y el clima institucional. Posteriormente, se aplicd dos cuestionarios a una
muestra representativa de docentes, con el fin de describir las habilidades directivas
en relacion al clima institucional. Los resultados obtenidos indican que existe una
relacion positiva en un nivel moderado, entre las habilidades directivas y el clima
institucional. EI nivel del estudio fue de tipo descriptivo y se desarrollé bajo un
disefio de investigacion descriptivo correlacional. Los instrumentos utilizados
fueron dos cuestionarios uno para las habilidades directivas y el segundo para medir
el clima institucional, la misma que fue validado mediante juicio de expertos y el
coeficiente de confiabilidad del instrumento mediante el Alpha de Cronbach. Para
el procesamiento de datos se utilizaron los softwares Spss V.27 y Excel. Los
resultados mostraron que hay una relacion directa y significativa entre las
habilidades directivas y el clima institucional de la institucion educativa N° 33007
Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021. La misma que es evidencia
suficiente para determinar que los docentes que perciben determinadas habilidades
directivas a su favor, mejoraran y apoyaran un clima institucional favorable, donde
el director reciba sugerencias inusitadas para resolver los problemas que aquejan a
la IE, demostrando principios personales que permiten guiar a la comunidad

educativa habia la calidad de servicio educativo.

Palabras claves: habilidades directivas, principios personales y clima institucional.



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between
managerial skills and the institutional climate of IE No. 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo in the year 2021. For this, an exhaustive bibliographic
review was carried out on the variables of study: management skills and the
institutional climate. Subsequently, two questionnaires were applied to a
representative sample of teachers, in order to describe management skills in
relation to the institutional climate. The results obtained indicate that there is a
positive relationship at a moderate level, between managerial skills and the
institutional climate. The level of the study was descriptive and was developed
under a correlational descriptive research design. The instruments used were two
questionnaires, one for managerial skills and the second to measure the institutional
climate, which was validated through expert judgment and the reliability coefficient
of the instrument through Cronbach's Alpha. For data processing, Spss V.27 and
Excel software were used. The results showed that there is a direct and significant
relationship between management skills and the institutional climate of the
educational institution No. 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021.
The same is sufficient evidence to determine that teachers who perceive certain
management skills to In their favor, they will improve and support a favorable
institutional climate, where the director receives unusual suggestions to solve the
problems that afflict EI, demonstrating personal principles that allow guiding the

educational community through the quality of educational service.

Keywords: management skills and institutional climate.
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INTRODUCCION

Las habilidades directivas son esenciales para el éxito de cualquier organizacion,
ya que ayudan a los lideres a crear y mantener un ambiente de trabajo positivo y
productivo, y a guiar a sus empleados hacia los objetivos de la institucién. Ademas,
estas habilidades pueden ser desarrolladas a través de la capacitacion, la practica
y la experiencia, y son esenciales para el crecimiento profesional y la excelencia
en cualquier puesto de liderazgo o gerencia. Por lo tanto, es necesario que los
directores de las diversas instituciones educativas, cuenten con estas habilidades,
para generar un ambiente y clima de trabajo positivo y productivo, asimismo, el
clima institucional se refiere al ambiente psicoldgico que se vive en una
organizacion, incluyendo las actitudes, valores, percepciones y relaciones que
existen entre los miembros de la misma, para ella debe haber una adecuada
comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, la motivacién y la satisfaccion
laboral. Una evaluacion adecuada del clima institucional permite a los lideres
de la organizacion identificar areas de mejora y tomar medidas para mejorar el
ambiente laboral. Por tanto, en el presente estudio se describe y analiza el nivel de
relacion que hay entre habilidades directivas y el clima institucional, con el
proposito de identificar los factores mas necesarios y de esa manera ofrecer una
educacion de calidad. El estudio estd estructurado en cinco capitulos, para su
mayor comprension.

El capitulo | aborda el problema de investigacion, la fundamentacion, justificacion,

viabilidad, la formulacién del problema, el planteamiento de los objetivos.

En el capitulo 1l, se presenta el sistema de hipodtesis, operacionalizacion de

variables y la definicion operacional de las variables.



En el Capitulo Ill, se estructura el marco tedrico, antecedentes que contienen
investigaciones similares, bases que fundamentan la teoria, bases conceptuales y

epistemoldgicas.

En el Capitulo 1V, se desarrolla la metodologia, con el &mbito, poblacidn, muestra,
nivel y tipo de estudio, el disefio del estudio, métodos, técnicas e instrumentos,
validacion y confiabilidad del mismo, procedimiento, tabulacion, anélisis de datos

y las consideraciones éticas.

El Capitulo V, muestra los resultados obtenidos y la discusion. Finalmente, se
plantea las conclusiones a las que llegé el estudio, sugerencias, referencias

bibliogréficas utilizadas a lo largo de la investigacion y los anexos.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE

INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema.

En los actuales momentos en que la humanidad esta viviendo una etapa critica
en la historia del mundo, considerada como una pandemia global producida por
la Covid-

19, ha acelerado o hizo mas notorias, ciertas tendencias y desafios en las
instituciones educativas de todo el mundo, nos toca describir como los centros de
educacion fueron cerradas por decretos de urgencia, permitiendo asi una
educacion en linea, remota, educacién virtual o e-learning, términos que se
emplea para hacer referencia a la ensefianza y aprendizaje a distancia que utiliza
como medio de transmisidn a través de diversos canales o0 medios tecnoldgicos
usando el internet. Estos procesos de adaptacion necesitan reestructurar diversos
agentes, entre ellas al principal gestor del aprendizaje, el docente, que de acuerdo
a su formacion pedagdgica no ha sido formado para afrontar esta situacion en que
estamos viviendo. Exigencias y constantes cambios a priori, donde la educacion
permita ir a la par, para que las instituciones educativas asuman lo mas rapido
diversas retos, delimiten adecuadamente las funciones y responsabilidades de
cada uno de los docentes y directivos, en ecosistemas motivadores, con
comunicacion oportuna, teniendo en cuenta las habilidades personales,
interpersonales y grupales para brindar una educacion de calidad, que pese a
existir una inmensa brecha digital nos toca desarrollar las clases y garantizando

que los estudiantes no pierdan el afio escolar.
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En este contexto, el director de la Institucion Educativa, debe ser el que lidera la
comunidad educativa con capacidad de conducir a todos los miembros de la
comunidad educativa involucrados en la gestion institucional, logrando las metas
planificadas, las actividades propuestas en el plan operativo de la institucion,
por lo tanto, es fundamental que el director y los docentes tomen decisiones
oportunas y permitentes a fin de alcanzar los objetivos planteados para el presente
afio escolar. Asimismo, por motivos de la pandemia los docentes desempefian
multiples funciones desde sus casas, estas se encuentran vinculadas a gestionar
diversos procesos que a veces por falta de comunicaciéon oportuna y una
interaccion remota acertada a no permite operativizar determinados procesos
urgente propio de la emergencia sanitaria, que muchos de ellas estan vinculadas
con la gestion educativa, esto genera retraso en el desarrollo de las sesiones de
aprendizaje que por las relaciones interpersonales pésimas no se unifican
criterios para el normal desarrollo de las clases a través el proyecto “Aprendo
en Casa”, militando las funciones y responsabilidades como directivos. Que
segun el ultimo diagndstico realizado por la Unidad de Medicidn de la calidad
educativa UMC en el Per0 existe una brecha digital que es necesario cerrar, para
democratizar la educacion de los nifios de la institucion educativa N°

33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo, gestionando la adquisicion de
recursos tecnologicos, capacitacion en entornos virtuales de aprendizaje, que
permita a elevar la formacion integral de los estudiantes.

En la Institucion Educativa N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo,
se observa en este momento que la gestion educativa esta en proceso de unificar

criterios e ideas para plantear alternativas de solucion a las diversas necesidades
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que son necesarias en estos momentos, todo ello se hara posible al desarrollar
capacidades directivas y ponerlas en practica dentro del cumplimiento de los
compromisos de la gestion educativa, donde el directivo, promueva el trabajo
en equipo, prestando atencion a los resultados pedagdgicos en la institucion,
para fortalecer con estrategias auténticas y pertinentes y la mejora llegue a cada
uno de los estudiantes y padres de familia que en muchos casos no se toma en
cuenta la evaluacion del desempefio de cada agente educativo y la toma de
decisiones, es por ello, que el directivo es el ente dindmico y competitivo en todo
el proceso de educacion, involucrando una gestion escolar efectiva,
satisfaciendo las necesidades de los estudiantes, en este contexto la Institucion
Educativa N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo, esta viviendo uno
de los peores procesos de gestion que por el problema de la pandemia existe
muchas deficiencias en la gestion pedagdgica que se hace necesaria identificar
las habilidades directivas con que cuenta el director, toda vez que las
limitaciones y dificultades no permite generar espacios de reflexion para mejorar
estas debilidades, este proceso de investigacion nos permitira establecer el grado

de relacidn entre estas dos variables de estudio.

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion.
a) Justificacion tedrica
En este nivel el presente estudio se justifica en un conjunto de soportes teérico
que nos sirven de base conceptual con el fin de comprender las variables en

estudio tanto, las habilidades directivas como el clima institucional, haciendo
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importante la primera variable enfocada en la persona y la segunda variable

en el ecosistema donde se desenvuelve.

b) Justificacion préactica
La justificacion practica que tiene el presente estudio esta en relacion a los
aportes que nos brindan como producto de los resultados, lo que permite
describir y correlacionar dos variables en estudio con el fin de potenciarlos
segun los niveles précticos con que se llevaron a cabo, permitiendo analizar
los niveles de participacion, comunicacion, motivacion de los docentes de la
Institucion Educativa N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo a

niveles personal, interpersonal y grupal.

1.3 Viabilidad de la investigacion
El presente estudio es viable en la medida en que se utilicen los resultados, en
primer lugar, se generaliza los resultados a otros contextos y se afirma que es
posible utilizar los resultados como alternativa en la solucion del problema, toda
qué vez que para la aplicacion de los instrumentos se requieren contar con
herramientas tecnoldgicas adecuadas, toda vez que en estos momentos en que
nos encontramos en emergencia sanitaria no es posible el trabajo presencial, sin
embargo en la finalizacion del presente estudio se aprobd las labores académicas
y administrativas de manera presencial, o que ha permitido consolidar el presente

estudio.
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1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢Qué relacidn existe entre las habilidades directivas y el clima institucional

de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021

1.4.2 Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre las habilidades personales y clima
institucional - motivacion de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021?

b) ¢Qué relacidon existe entre las habilidades interpersonales y clima
institucional -comunicacion de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021?

c) ¢Qué relacion existe entre las habilidades grupales y clima institucional -
interaccion de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo

20217

1.5 Formulacion de objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las habilidades directivas y el
clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,

Chavinillo 2021.
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1.5.2 Objetivos especificos

a) Explicar la relacion que existe entre las habilidades personales y clima
institucional -motivacion de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021.

b) Explicar la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y
clima institucional -comunicacion de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021.

c) Explicar la relacion que existe entre las habilidades grupales y clima
institucional -interaccion de la IE N° 33007 Santa Rosa de

Llacshapampa, Chavinillo 2021.
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CAPITULO II. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacion de las hipotesis

2.1.1 Hipétesis general

Las habilidades directivas tienen una relacion alta en el clima institucional

de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021

2.1.2 Hipétesis especificas

a) La relacion que existe entre las habilidades personales y clima
institucional — motivacion, son altas en la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021.

b) La relacion que existe entre las habilidades interpersonales y clima
institucional — comunicacion, son altas en la IE N° 33007 Santa Rosa
de Llacshapampa, Chavinillo 2021.

c) La relacion que existe entre las habilidades grupales y clima
institucional — interaccion, son altas en la IE N° 33007 Santa Rosa de

Llacshapampa, Chavinillo 2021.



2.2 Operacionalizacion de variables
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VARIA DIMENSIO

BLES

- INDICADORES

NES

INSTRUMENTOS

= Sugerencias inusitadas.

= Alternativas de solucion.

= Estandares y principios
personales.

Person _ Flexibilidad.

al

» Técnicas creativas e innovadoras.

» Alternativas de solucion.

= Definicién de problemas.

= Problemas compartidos.
Habili = Horizontalidad.
dades = Soluciones colegiadas.
direc = Alternativas especificas.

tivas Interpers =« Amabilidad, honestidad y

o-nal sinceridad.
» Valores institucionales.

= Redes de interaprendizaje.

= Justicia y equidad.
= Despido arbitrario.

oup Energia positiva.

I
8 = Gratitud y lealtad.

= Fortalezas y debilidades.

= Estandares de desempefio.

Cuestionario de
habilidades
directivas

= Interés y motivacion
= Grado de compensacion
= Nivel de percepcion
Motiva- = Autonomiay seguridad
cion » |dentidad
= Condiciones de trabajo

= Relaciones interpersonales

= lgualdad de la informacion.

» Rapidez de informacién.
Clima P

institu
cional

= Aceptacion de propuestas.
Comunica = Herramientas de comunicacion.
-cion = Frecuencia de comunicacion.
= Trasparencia de la informacion.
= Tiempo de comunicacion.

= Respeto por los espacios.

= Trato amical.

= Nivel de participacion.
= Toma de decisiones.

= Liderazgo.

Interacc
ion

= Cumplimiento de directivas.

Cuestionario
sobre clima
institucional
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2.3 Definicidn operacional de las variables
La variable habilidades directivas fue medida a través del instrumento
Cuestionario de Habilidades Directivas, constituida por 20 items,
estructurada en funcion a sus tres dimensiones: habilidades personales con siete
indicadores, habilidades interpersonales con siete indicadores y las habilidades
grupales con seis indicadores y serd validada antes de aplicarse a través de
juicio de expertos, expertos que en su condicién de jueces determinaran la

validez y confiabilidad para su aplicacion correspondiente.

En relacion a la variable clima institucional fue medida a través del instrumento
Cuestionario sobre Clima Institucional, constituida por 20 items,
estructurada en funcion a sus tres dimensiones: Motivacion, con siete
indicadores, comunicacion con siete indicadores e interaccidbn con seis
indicadores. Instrumento que sera validada antes de aplicarse a través de juicio
de expertos, expertos que en su condicion de jueces determinaran la validez y

confiabilidad para su aplicacion correspondiente.
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CAPITULO IIl. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion.

Internacionales.

Pulgar A. (2008) realizo una investigacion titulada Habilidades gerenciales
interpersonales en la gestion del clima laboral de una empresa del sector
ferretero tienda este. para optar al titulo de especialista en gerencia de la
empresa. Universidad Simén Bolivar — Caracas, Venezuela. Cuyo objetivo de
dicho trabajo era apoyar el perfeccionamiento de capacidades en las directivas,
vinculadas con la efusion de amparo en el manejo de los problemas que puedan
suscitarse entre los trabajadores de més alto rango, el estudio realizado tuvo como
prioridad favorecer un mejor clima laboral. Para que esto pueda ser posible se
elabor6 un andlisis el cual se utilizo como el resultado de los errores de dicha
capacidad y cdmo estds son perjudiciales en el ambito laboral, ademas se
encontré que en el perfeccionamiento de la colaboracion habia sentimiento de
descontento hacia los trabajadores de mas rango, lo cual se reflejaba en el
desempefio de sus labores creandose un clima de tension laboral. Asimismo,
luego de la investigacion se tomo en cuenta el siguiente resultado obtenido para lo
cual se elabor6 un plan de mejora de las capacidades que permiten el progreso de
las capacidades en la gerencia el cual estaba basado en que los trabajadores reciban
(Coaching), sobre como poder manejar diversos conflictos y que de igual modo
se involucren en el progreso de las empresas de diversas maneras, aprendiendo el

trabajo cooperativo y logrando un mejor desempefio.
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Pluas, D. y Soledispa, M. (2016) Elaboraron una investigacién titulada
“Incidencia en las habilidades directivas en la formacion del desempefio
académico, para los estudiantes del 3er afio de bachillerato de la Unidad
Educativa “Eugenio Espejo”, zona 8, distrito 09D08, circuito 2, provincia
Guayas, canton. Guayaquil”. Con el objetivo de titularse como licenciadas en
ciencias de la educacion, en la mencion: Comercio y Administracion de la
Universidad de Guayaquil, Ecuador. Dicha investigacion tuvo como prioridad
explicar las incidencias de las capacidades en la ensefianza del educando, la
mencionada investigacién se pudo hacer posible gracias a un estudio bibliogréafico
donde la indagacion estadistica y de campo, para poder estructurar un guia
didactico que pueda evaluar el rendimiento académico en el &mbito de compra y
venta. Asimismo, se justifico dicha investigacion porque su ejecucion sirvio para
incentivar el deseo de emprender en los educandos, de igual modo es
indispensable la elaboracién y la aplicacién de diversos talleres que estén
enfocados en inspirar a los individuos a que emprendan de diversos modos
sembrando en ellos el deseo de liderazgo. De igual modo se tuvo en cuenta la
finalidad y el reforzamiento de las habilidades, en los centros de compra y venta
teniendo como punto de vista la mejora de calidad que se ofrece a la poblacion
institucional de igual forma brindar aportes a la poblacion con perspectiva

profesionalita.

Nacionales
Solis S. (2018). En su investigacion “Habilidades directivas y clima

organizacional en la Institucion Educativa N° 131 “Monitor Huascar” de la
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UGEL 05, San Juan de Lurigancho —2018”. Elabor6 dicha investigacion con
la finalidad de obtener el grado de magister de la Universidad Cesar Vallejo. Esta
tesis tuvo como prioridad definir la relacion que hay sobre las capacidades
directivas y clima laboral de la institucion en estudio, de igual modo la muestra
de estudio utilizada fue toda la poblacion del centro en estudio ya mencionado
con anterioridad, por lo cual se emplearon las siguientes: Habilidades directivas
como variable Y asimismo como variable X se describi6 el clima organizacional.
La metodologia aplicada en el estudio fue la hipotética deductiva, para dicho
estudio se hizo uso del disefio no experimental correspondiendo a un nivel
correlacional, de igual modo se realizo la recopilacion de los datos, asimismo se
pasé a la aplicacion del cuestionario de habilidades directivas y clima
organizacional con un grado politdmica. Los resultados obtenidos sobre las
capacidades de directiva mostraron un grado no adecuado donde se demostré
que el

7.8% de los educadores evidenciaron un clima laboral desfavorable, asimismo en
el grado medio se observa que el 29.4% de los maestros respondieron que no
parecié ni muy desagradable ni muy agradable por Gltimo el 48% de los maestros
dijeron que el ambiente laboral es favorable para ellos. El investigador concluyo
que hay una certeza muy significativa, dando un Tau- b de Kendall de 0.756, en

lo cual muestra que hay una relacion entre ambas variables.

Angulo D. (2016). En su investigacion “Determinacién de las competencias
directivas y del clima laboral existente en el 1.LE. “Los Positos” Morrope,

Lambayeque”. El presente estudio le sirvio para obtener el titulo de licenciado
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en administracion empresarial. Asimismo, la investigacion tuvo como finalidad
demostrar que la formacion en el Per( se afronta a muchos problemas en la
ensefianza, pero es evidente que algin aspecto del tema en mencidn requiere de
mas dedicacion por parte de las autoridades de mas alto rango. Como el
investigador menciona si bien es cierto hoy en dia hablar de las habilidades que
presentan los maestros est sometida a la direccion de la institucion educativa para
la cual labora, de igual forma si bien se sabe el directores la cabeza principal de
una institucion educativa y es funcién suya que el ambiente laboral sea adecuada
para el ejercicio de las labores que desempefian los maestros. Al término de la
investigacion se obtuvo el siguiente resultado que el 73% de maestros que
participaron del estudio que hay poca manifiestan que existe poca perseverancia
de valores ya que demuestran que no existe interés de compafierismo en sus
desempefios laborales. Asimismo, un 27% de docentes demuestran que el
clima laboral con su directiva es algo favorable. Por otro lado, un 77% de
maestros encuestados mencionan que su prioridad es lograr un crecimiento
profesional y personal, pues les gusta mucho desempefiarse en lo que hacen y
muestran entrega total en sus labores. Por otro lado, el 23% de docentes
encuestados mencionaron no sentirse satisfechos con respecto a lo que se dedican
por lo que no demuestran una entrega total. Es necesario que el maestro se
mantenga en compromiso total con la institucion para la que labora en este caso la
institucion en estudio donde el 82 % de maestros se muestran comprometidos
debido al tiempo laboral que tienen ya que son conscientes del esfuerzo que

requirieron llegar a donde estan.
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Ayala M. (2017) en su estudio titulado: “Habilidades directivas y gestion del
conocimiento en el nivel de comunicacion interna desde la percepcidn docente,
Los Olivos, 2016”. Dicho estudio le permitio lograr el grado de doctor en ciencias
de la educacion. Asimismo, el presente estudio tuvo como prioridad definir la
relacion existente entre las capacidades directivas y la gestion de cognicion
teniendo en cuenta el nivel de comunicacion interna desde el punto de vista del
maestro de la institucion educativa en estudio. EI método de estudio tuvo un
disefio no experimental, colocandose asi en el tipo de nivel descriptivo y
correlacional causal. Para lo cual se contd con una poblacién de 333 siendo
maestros que laboraban en instituciones educativas pertenecientes a la UGEL
02 de Los Olivos. De igual modo se trabajé solo con 178 maestros los cuales
fueron seleccionados como parte de la muestra considerada como probabilistica.
Se utilizaron 3 instrumentos para la recopilacion de dicha informacion; el ler
instrumento fue un cuestionario que cont6é con 44 items teniendo en cuenta la
escala tipo Likert la cual sirvio para recopilar datos sobre las habilidades
directivas, 2do cuestionario se enfoc6 en 21 preguntas sobre la gestién del
conocimiento y el ultimo instrumento priorizaba preguntas sobre la
comunicacion interna en dicho instrumento se observé 21 preguntas del tema.
Luego de la investigacion se consiguid el resultado siguiente se definié que las
capacidades directivas y como la gestion del conocimiento influye un 19% a
21% teniendo en cuenta en el nivel de comunicacion interna; finalizdndose con

un seudo R2 de cox y snell igual a 0.19 y naglekerke 0.21.
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Vanegas I. (2017). Realizo un estudio titulado: “Las Habilidades Gerenciales y
la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la sede del
Rectorado de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2016”. Dicha
investigacion le permitio convertirse en licenciado Ingeniero Comercial. Tacna,
Per(. La metodologia de investigacion utilizada fue la correlacional de tipo
transversal. La presente investigacion conto con una poblacion de 35 personales
administrativos los mismos que fueron parte de la muestra para que puedan
participar de la encuesta que se les aplico. Asimismo, con dicho estudio se pudo
demostrar la relacion que hay entre las variables en estudio obteniendo como
resultado como el valor de p igual a 0.0020, y con un R cuadrado de 26.1564%.
Lo cual significa a que, pese a que se demostré la relacion de la variable Y, ante
la variable X, demostrandose que la relacion existente no muy significativa. De
igual modo, se logré definir que las capacidades gerenciales se mostraron de la
siguiente manera, niveles regulares, obteniendo una media de 3.62 puntos, dicho
resultado corresponde a la evaluacién aplicada para saber cuéles son las
habilidades interpersonales que tienen, y cuales son las capacidades cooperativas
que poseen. De igual modo se pudo definir el nivel de motivacién del personal
administrativo en su centro laboral obteniendo una media de 3.63, considerandose
asi que el &mbito laboral mantiene un nivel regular en cuanto al clima para

desemperiarse.

3.2 Bases teoricas

3.2.1 Habilidades directivas
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Madrigal, E. (2006), sostiene que las habilidades directivas son aquellas
habilidades que un director o lider debe poseer para dirigir con éxito a un equipo
de personas a su cargo hacia el logro de objetivos y metas comunes. Estas
habilidades incluyen la capacidad de motivar a los empleados, comunicarse
efectivamente, tomar decisiones acertadas, delegar funciones apropiadamente y
resolver conflictos. En el presente estudio se explorardn las habilidades
directivas mas importantes y cdmo pueden ser desarrolladas, y son las
siguientes: El liderazgo: Un buen director debe ser capaz de inspirar, motivar y
guiar a su equipo de docentes hacia el éxito. El liderazgo implica la capacidad
de comunicarse efectivamente, establecer objetivos y metas claras, y tomar
decisiones acertadas. La comunicacion: La comunicacién es una habilidad
fundamental para cualquier director o lider. Es importante saber cémo transmitir
informacion de manera clara y efectiva, escuchar a los deméas y responder a sus
necesidades y preocupaciones. La toma de decisiones: Los directores y lideres
deben ser capaces de tomar decisiones acertadas en situaciones de incertidumbre
y presion. Esto implica evaluar diferentes opciones y elegir la mejor solucion
para el problema. Delegar funciones: Delegar funciones y responsabilidades es
una habilidad importante para cualquier director o lider (Madrigal, et al. 2006).
Es importante saber cOmo asignar tareas de manera equitativa, motivar a los
docentes a cargo y monitorear su trabajo para asegurarse de que se cumplan de
manera efectiva. La resolucion de conflictos: Los conflictos son inevitables en
cualquier institucion educativa. Es importante que los directores y lideres sepan

como resolver los conflictos de manera efectiva y justa. Esto implica escuchar a
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los docentes, padres de familia y estudiantes, para buscar soluciones justas y
equitativas y asegurarse de que el problema no vuelva a ocurrir.

Por otro lado, es importante desarrollar las habilidades directivas, toda vez que no
son innatas, sino que se pueden ser desarrolladas a lo largo de la vida
institucional. Algunas formas en que los directores y lideres pueden desarrollar
estas habilidades, segin (Madrigal, et al. 2006), pueden ser: La capacitacion y
el perfeccionamiento, existen programas de formacion para directores que estan
disefiados especificamente para ayudar a los directores y lideres a desarrollar
habilidades directivas. Estos programas pueden incluir capacitacion en
liderazgo, comunicacion, resolucion de conflictos y toma de decisiones.
Mentoria: Los mentores pueden ser una gran ayuda para los directores y lideres
que buscan desarrollar habilidades directivas. Un mentor experimentado puede
proporcionar orientacion y asesoramiento, y ayudar a los directores y lideres a
desarrollar habilidades especificas para mejorar la calidad de gestién en una
institucion educativa. La practica: La practica es esencial para desarrollar
habilidades directivas. Los directores y lideres deben buscar oportunidades para
poner en practica lo que han aprendido en las instituciones educativas a su cargo
y en situaciones de la vida real.

Asimismo, Saravia (1978), hace referencia a que las capacidades directivas
vienen a ser las habilidades que poseen los directores de determinadas
instituciones permitiéndoles mejorar su liderazgo para que este logre un mejor
desempefio administrativo en su lugar laboral. De igual modo aseguran que
si un director reconoce sus capacidades y tiene en cuenta que lo primordial para

que haya productividad laboral es que él sea empatico con su plana docente
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entonces el clima laboral sea favorable y todos los miembros de su institucion
siempre van a querer involucrarse para que desarrollen juntos una ensefianza mas
significativa al educando.

a) Las habilidades personales

Whetten &Cameron afirman que dicha habilidad esté relacionada con la destreza
que desarrolla intelectual cada individuo ya que se relaciona a como uno mismo
puede liderar con diversas situaciones que se nos presente en la vida dandoles
soluciones inmediatas para que nuestra vida laboral no se vea afectada. De igual
modo Torres

&Torres aportan que las capacidades interpersonales son descubiertas por uno
mismo pues en el hacemos una reflexion sobre las actitudes que tenemos
frente a un determinado tema es decir hacemos una autoevaluacion de nosotros
de igual modo el asegura que cuanto mas consientes estemos de nuestra forma
de ser mas rapido nos sera buscar soluciones para poder convertir nuestras
debilidades en fortalezas y logremos un desempefio total en nuestras
instituciones laborales.

b) Habilidades interpersonales

Para whetten y Cameron esta capacidad hace referencia con la habilidad que
posee cada individuo en ponerse en lugar de otros es decir desarrolla la empatia
ya que buscara siempre comprender a su semejante esta capacidad es muy
necesaria para lograr la habilidad grupal ya que todo buen lider debe
comprender siempre a los miembros que conforman su equipo de igual modo
Torres y Torres menciona que la capacidad interpersonal permite al docente

desenvolverse de manera personal y profesional en su centro de labor
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permitiéndole una mejor relacion de trabajo con las personas que integran su
equipo de trabajo ya que de sentird mas confiado y seguro de si mismo por
tanto el autor hace un hincapié con el siguiente mensaje las personas que

desarrollen la habilidad interpersonal serd mas exitosa en su vida.

c¢) Habilidades grupales

La habilidad grupal viene a ser la destreza o capacidad que posee una persona al
integrarse en un determinado grupo ademas busca que el individuo logre ser
capaz de desempefiarse como lider logrando la productividad més eficiente de
su equipo. Asimismo, se hace referencia a que cuanto mas una persona domine
sus capacidades personales tendra mas facilidad de integrarse en determinados
grupos de la sociedad buscando siempre que sean productivos y desempefien sus

labores con satisfaccion.

3.2.2 Clima Institucional

Arnoletto, E. (2009), sostiene que el clima institucional tiene que ver con el
ambiente psicoldgico que se percibe en una organizacién, ya sea una empresa,
una escuela o una institucion publica. Este ambiente psicologico se forma a
través de las interacciones entre los miembros de la organizacion y puede ser
influenciado por factores como la cultura organizacional, la estructura y los
procesos de la organizacion, asi como la percepcion que los miembros tienen de
su trabajo y de la organizacion en general. Un clima institucional positivo se
caracteriza por una sensacion de colaboracion, confianza, respeto y apoyo mutuo

entre los miembros de la organizacion. Esto puede conducir a una mayor
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satisfaccion en el trabajo, mejor desempefio y productividad, y una mayor
retencion de los empleados. Por otro lado, un clima institucional negativo se
caracteriza por una sensacion de desconfianza, conflicto, estrés y falta de apoyo
entre los miembros de la organizacién. Esto puede llevar a una disminucion en
la satisfaccion en el trabajo, mayor absentismo y rotacion de personal, y una
disminucion en la productividad.

Por lo tanto, es importante que las organizaciones presten atencion al clima
institucional y tomen medidas para mejorarlo si es necesario. Esto puede incluir
la promocién de una cultura organizacional positiva, la motivacién por el
trabajo, el fomento de la comunicacion abierta y efectiva entre los miembros de
la organizacion, la identificacion y abordaje de problemas internos y el
fortalecimiento de la gestion de recursos humanos dentro de un proceso de
interaccion sana y saludable. Asimismo, como sefiala (Arnoletto, et. al. 2009),
el clima institucional debe estar estructurada en funciona los siguientes
elementos esenciales que pueden variar segun el enfoque teérico o el modelo
conceptual que se utilice, pero en general se consideran las siguientes: Una
adecuada comunicacion, se refiere a la calidad y frecuencia de la comunicacion
en la institucion educativa, tanto vertical (entre superiores y subordinados) como
horizontal (entre docentes y directivos). La participacion activa: se refiere al
grado de implicacion y participacion de los miembros en la toma de decisiones
y en la vida de la institucion educativa. El apoyo: se refiere al grado de apoyo
emocional y social que se percibe por parte de los docentes, padres de familia 'y
alumnado en general. Las recompensas: se refiere a la forma en que se reconocen

y recompensan o estimulan los logros y el desempefio de los docentes en sus
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respectivos grados y secciones. La estructura legal: se refiere a la claridad y
coherencia de las normas, politicas y procedimientos en la cual se encuentran
enmarcados la institucion educativa. EI manejo de conflicto: se refiere a la
forma en que se manejan los conflictos en la institucion educativa y a la
percepcion de los docentes, padres de familia en general sobre su resolucion.
La Innovacién: se refiere al grado en que se fomenta la creatividad y la
innovacion en la organizacion. Y finalmente la motivacion: se refiere al nivel
de motivacion y satisfaccion de los miembros de la comunidad educativa para
alcanzar la calidad educativa. Cada una de estas dimensiones interactla entre si
y puede influir en la calidad del clima institucional. Para Arias (2012 p.47),
hace referencial al clima institucional como al entorno psicolégico que se
percibe en una institucién educativa, menciona que depende mucho de como
la persona lo perciba es decir mantiene una realidad objetiva donde lo principal
debe ser la relacion que mantienen los trabajadores de manera jerarquica ya que
para conseguir un ambiente de trabajo agradable y haya mas entusiasmo por
parte de todos en desempefiarse en sus labores debe haber respeto. Mientras
que Martin (2000 p.67) concuerda con Arias ya que también asegura que el clima
laboral depende mucho de cémo se relacionan los trabajadores de ese entorno
ya que el asegura que la productividad laboral de todo individuo depende mucho

de como se sienta este en el trabajo. (p. 67).

a) Dimensién de motivacion
Robbins, (1987. p 69) afirma que la motivacion es aquel empefio que ponemos

para lograr una meta propuesta teniendo como objetivo la satisfaccion personal
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de alguna necesidad que tengamos. Asimismo, Marina (2011) aclara que la
motivacion se mantiene cuando hay una lealtad por algo y que la motivacion le
nace a una persona desde su interior. Por otro lado, Aries (2012 p.19) comenta
que la motivacion es la habilidad psicologica que posee todo ser humano y que
el desarrollo de esta capacidad le permite crear lazos estrechos con su entorno
ya sea personal como laboral.

b) Dimension de comunicacion

Para Madrigal (2009. p.6) y Pérez. (2012 p.15) afirman que la comunicacion
viene a ser el intercambio de informacién que se origina entre dos a mas
individuos ya sea de manera verbal o escrita en el dan a relucir sus emociones ya
sean positivas 0 negativas. De igual forma aseguran que dicha dimension es
considerada una habilidad que posee toda persona asimismo para que se genere
una buena comunicacion es necesario que tanto el o los receptores mantengan

una reciprocidad mutua con el emisor.

¢) Dimension interaccion

Madrigal, (2018), Asegura que esta dimension es para conceptuar como se
desarrolla el vinculo en determinados grupos de personas de una poblacion, en
este caso se hara referencia a la interaccion de los docentes que ejercen labor en
una definida institucion. Asimismo, se debe considerar la jerarquia que se
observa en todo centro educativo teniendo en cuenta que de este modo puede

lograrse un mejor desempefio en el &mbito laboral. (p.58)
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3.3 Bases conceptuales
Habilidades directivas.
Son determinadas capacidades que poseen las personas que tienen un alto rango
laboral en donde muestran su desempefio de competitividad al resolver diversas
problemaéticas que pueda afrontarse.
Clima institucional
El clima institucional se refiere al ambiente psicolégico que se vive en una
organizacion, y estd determinado por la percepcion y experiencia de sus
miembros.
Teorias relacionadas a las habilidades directivas
Rogger, R. (2011) otorga gran importancia al método terapéutico para poder
comprender el comportamiento que presenta la persona ya que el asegura que a
través de una terapia donde el paciente se sienta a gusto y de esa manera podra
lograr un mejor resultado ya que el individuo lograra su autoevaluacion en la que
se verd involucrada hasta cobmo fue su infancia se dice que aquel individuo que
tuvo una etapa de nifiez agradable donde recibi6 el apoyo de sus familiares sera
siempre una persona exitosa y ademas que sera mas tolerante con sus semejantes
pues buscara siempre un bienestar mutuo creando un clima favorable en su
ambito laboral. Pero el autor menciona todo lo contrario para aquella persona
que no tuvo una infancia agradable ya que menciona que este individuo viene a
considerarse como un ser desadaptado pues solo busca cumplir sus funciones por
cumplirlas no porque le genere satisfaccion o placer pues él considera que una
persona desadaptada siempre tendra rasgos frios, rigidez y tendra mal caracter

al relacionarse con otras ocasionando que su ambiente laboral sea tenso.
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Asimismo, Roger da validez a su sustento ya que afirma que las terapias son
muy importantes ya que ayuda a las personas a ser empéticos, a tener
autenticidad y congruencia ya que esto genera una mejor calidad de vida.
Mientras que Petri asegura que las personas autofuncionales se definen por ser
individuos que siempre buscan su perfeccionamiento personal a base de una
autoevaluacion que se generan ya que buscan vivir en armonia y comodos ante

las situaciones que se les presente.

La propuesta de Reh y las habilidades directivas

Rech (2009) asegura que las habilidades directivas son parte de las
responsabilidades administrativas que una persona logra a base de empefio pero
que en ocasiones cuando la persona no esta conforme vy satisfecha con el cargo
que logro conseguir esta no se desempefiara bien. Asimismo, Aguilary Guerrero
(2013) mencionan que todo director debe ser siempre cordial con su equipo
laboral en este caso con su plana docente de igual modo debe demostrar siempre
la eficacia de su labor y debe mantenerse siempre comprometido para lograr las
metas establecidas durante su periodo de direccién. Por otro lado, Medina,
Gallegos y Lara mencionan que todo capital laboral son las personas que
laboran en un determinado centro y para que estas sean mas productivas es
necesario que el director los incentive motivandolos de diversas formas pero si
el directivo no logra la motivacién de sus empleadores no se vera ningun avance
productivo. De igual modo Madrigal asegura que toda persona que tenga el rol
de directivo debe desarrollar la empatia para ponerse en lugar de sus trabajadores

de bajo rango, pero también deben desarrollar el autocontrol en ellos ya que
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deben ser productivos y deberan demostrar competencia por resolver conflictos
que puedan generarse en su campo laboral. En cuanto a Goyal (2013) el asegura
que cuando una persona logra el desarrollo pleno de esta habilidad alcanzara la
eficiencia individual y profesional pues se sentira a gusto con lo que hace y no
necesitara que su superior le esté exigiendo al cumplimiento de determinadas
obligaciones. Martinez Vifiado (2013) hace un realce a que todo director de una
institucion educativa es el encargado y Unico responsable de que el clima
laboral sea favorable o desfavorable para sus docentes con lo que Dhiman da
respaldo a ello asegurando que el éxito institucional depende mucho del clima
laboral que el director genere y por y ultimo Gonzalo y demas autores
mencionan que para llegar a ser una institucion muy exitosa dependerd de como

se relacionen.

Clima institucional.
Se maneje el clima laboral desde la jerarquia es decir si el trato que brindan las
autoridades con alto rango es una empatica a sus trabajadores o es arrogante y

déspota por el simple hecho que mantienen un cargo.

Teoria del clima organizacional de Stringer

Para Stringer (2002) el clima laboral dependera mucho del ambiente que genere
cada individuo que conforma ese lugar de trabajo ya que seran sus actitudes las
que estan relacionadas a ello si los trabajadores generan un clima de trabajo
agradable se evidenciara la productividad que generan a base de sus desempefios,

pero si el clima es recio y tenso la productividad laboral disminuira.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1 Ambito
El dmbito donde se desarrollard el estudio es la Institucion Educativa N°
33007 Santa Rosa de Llacshapampa, provincia de Yarowilca que se encuentra
ubicada al oeste de la ciudad de Huanuco, que delimita su territorio por el norte
y oeste con la provincia de Dos de Mayo, por el Sur oeste con la provincia de
Lauricocha y por el este con la provincia de Huanuco, Yarowilca se caracteriza
por tener una superficie de 759.33 Km2. El distrito de mayor superficie territorial
es Chavinillo con 279.84 Km2 y el de menor es Chacabamba con apenas 16.72
Km2. El distrito ubicado a mayor altitud es Jacas Chico con 3,795 m.s.n.m, y el
de menor altitud es Cahuaccon 3,371 m.s.n.m. El acceso a la ciudad Capital de
Yarowilca se realiza recorriendo 69 Km. desde la ciudad de Huénuco via la
carretera Huanuco - La Union con 05 horas de viaje en dmnibus y 03 horas en
automovil.
4.2 Tipo y nivel de investigacion

El tipo de estudio en que se encuentra enmarcado el presente estudio es:
Descriptiva Correlacional, Descriptiva porque este tipo de estudios busca
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier fenomeno que se someta a un andlisis. (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2003) y Correlacional, porque estos estudios miden dos o mas variables
para ver si estan relacionadas o no en los mismos sujetos y después se analiza la
correlacion. (Hernandez et. al. 2003). Algunas veces una investigacion puede
caracterizarse como exploratoria, descriptiva, correlacional o explicativa, pero

no situarse Unicamente como tal. Esto es, aunque un estudio sea esencialmente
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exploratorio contendré elementos descriptivos, o bien un estudio correlacional
incluira elementos descriptivos, y lo mismo ocurre con cada una de las clases de
estudios.

4.3 Poblacion y muestra

4.3.1. Descripcion de la poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por 18 docentes de la N° 33007
Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo que laboran en condicién de
nombrados y contratados en el presente afio escolar 2021.

Tabla 1

Muestra de estudio conformada por los docentes de la N° 33007 Santa

Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021

Sexo
Docentes Total
H M
Educacioén Inicial 00 02 02
Educacién Primaria 04 03 07
Educacién Secundaria 06 03 09
total 10 08 18

Fuente: Data Ugel
Elaborado: Por la tesista

4.3.2. Muestra y método de muestreo

La muestra estuvo representada por el 100% de la poblaciéon, para ello se
usé el muestreo no probabilistico denominado también muestra censal,
segun (Ramirez, A. 1997) “la muestra censal es aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra”. (p. 48) y queda

de la forma siguiente:
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Tabla 2
Muestra de estudio conformada por los docentes de la N° 33007 Santa

Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021

Sexo
Docentes Total
H M
Educacion Inicial 00 02 02
Educacién Primaria 04 03 07
Educacion Secundaria 06 03 09
total 10 08 18

Fuente: Data Ugel
Elaborado: Por la tesista

4.3.3. Criterios de inclusién y exclusién

Los criterios muestrales que se tuvo en cuenta en el presente estudio
son:

Criterios de inclusion:

Ser docente nombrado o contratado con asignacion de aula en el
presente afio escolar 2021.

Pertenecer a las comisiones de trabajo en el afio escolar 2021

Criterios de Exclusion:

Docentes con cargo de director, subdirector o algin cargo administrativo.

4.4 Disefo de investigacion
El presente estudio se desarroll6 siguiendo la logica de un disefio no
experimental de corte transversal, dado a que no se desarrolld6 ninguna

manipulacion deliberada de las variables y la recoleccion de datos se realizo en
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un solo momento en un ambiente natural para después analizarlos (Hernandez,

et al. 2003).
Ox
/ Il Relacion
\ Oy
Donde:

M = Representa a la muestra de estudio
Ox = Habilidades directivas
r = Relacion entre variables

Oy = Clima institucional

4.5 Técnicas e instrumentos

4.5.1 Técnicas

La técnica de informacion bibliografia; se utilizd para el acopio de
informacion que ha servido para la construccion del marco tedrico extraidos
de las diferentes textos fisicos y digitales.

La encuesta; esta técnica se utilizo para la administracion e las preguntas
a los docentes nombrados y contratados de la institucion educativa N° 33007
Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021, la cual se empleara
preguntas para indagar caracteristicas que se desea medir 0 conocer.

(Hernandez, et al. 2003), habilidades directivas y clima institucional.
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Fichas de referencias; Se utilizara para construir los resimenes vy
anotaciones de los diferentes contenidos relacionados a las dos variables de
la investigacion.

El analisis de documentos se utilizara para identificar la relacion entre la

variable habilidades directivas y clima institucional.

4.5.2 Instrumentos

Los instrumentos que permitiran la recopilacion de datos son:

Para la variable X:

CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Ficha técnica del instrumento para medir las habilidades directivas
Nombre: Cuestionario de Habilidades Directivas

Autora: Adaptado por la investigadora

Aio: 2021

Objetivo: Identificar las habilidades directivas d e los docentes
nombrados y contratados de la institucion educativa N° 33007 Santa
Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021.

Lugar de aplicacion: Entorno de reuniones virtuales: Google Meet.
Forma de aplicacion: Colectivo

Tiempo: 40 minutos

Descripcion del instrumento: EI Cuestionario de Habilidades
Directivas es un conjunto de reactivos de tipo subjetivo que esta
estructurada en 20 items, estructurada en funcién a sus tres

dimensiones: habilidades personales con siete indicadores, habilidades
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interpersonales con siete indicadores y las habilidades grupales con seis
indicadores y serd validada antes de aplicarse a través de juicio de
expertos, expertos que en su condicién de jueces determinaran la
validez y confiabilidad para su aplicacion correspondiente y elaborada
bajo la escala Likert, considerando cinco categorias: 1. Nunca 2. Casi
Nunca 3. A Veces 4. Casi Siempre 5. Siempre.

Para la variable Y:

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL

Ficha técnica del instrumento para medir el clima institucional
Nombre: Cuestionario sobre el clima institucional

Autora: Adaptado por la investigadora

Afo: 2021

Objetivo: Identificar el clima institucional donde se desenvuelven los
docentes nombrados y contratados de la institucion educativa N° 33007
Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021.

Lugar de aplicacion: Entorno de reuniones virtuales: Google Meet.
Forma de aplicacion: Colectivo

Tiempo: 40 minutos

Descripcion del instrumento: EI Cuestionario sobre clima
institucional es un conjunto de reactivos de tipo subjetivo que esta
organizada en 20 items, estructurada en funcion a sus tres
dimensiones: Motivacion, con siete indicadores, comunicacion con
siete indicadores e interaccion con seis indicadores. Instrumento que fue

validada antes de aplicarse a traves de juicio de expertos, expertos que
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ensu condicion de jueces determinaron la validez y confiabilidad para
su aplicacion correspondiente y elaborada bajo la escala Likert,
considerando cinco categorias: 1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto

5. Muy alto.

4.5.2.1 Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos
Segun, (Herndndez, et al., 2003).la validacion de instrumentos de
refiere al nivel en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende evaluar y para su la validacion de los instrumentos, se
sometio la evaluacién por juicio de expertos en un numero de cinco
profesionales que han permitido contrastar la validez de los items,
reactivos que deben medir las variables en estudio y sobre el nivel de

adecuacion a un juicio determinado y previamente establecido.

Para el proceso de validacion se inici6 el 28 de octubre del afio 2022
con el envio de los expedientes a los docentes expertos a fin de revisarlo
y posterior emision de la validacién correspondientes, la misma se
realizé para los dos instrumentos que fueron sometidos a una revision
de cada variable, dimension, indicador e item, para ella se utiliz6 los
siguientes criterios: relevancia, coherencia, suficiencia y claridad, con
una escala valorativa de 1 a 4 la cual nos ha permitido saber que los
instrumentos son validas y que se encuentran en condiciones de ser
aplicadas.

Tabla 2
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Juicio mediante expertos

Aplicabilidad de los

Expertos .
instrumentos
Dr. Haiber Echevarria Rodriguez Aplicable
Dr. Lolo Pérez Naupay Aplicable
Mg. Olinda Cardenas Crisdstomo Aplicable
Mg. Félix Postijo Remache Aplicable
Mg. Oswaldo Lopez Sosa Aplicable

Fuente: Constancia de validacion por juicio de experto.
Elaboracion: Tesista.

Lo que se obtuvo mediante el juicio de expertos es el valor promedio
que se encuentra entre 3 y 4 puntos (ver anexo 4), lo que significa
que pertenece a la escala de valores excelentes, por lo tanto, los

instrumentos son aplicables.

4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos
Considerando que la confiabilidad de los instrumentos se refiere a la
consistencia y estabilidad de las mediciones realizadas por un
instrumento en diferentes situaciones y momentos. (Hernandez et al.,
2014), para determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentos se
realizd los siguientes procedimientos: Se establecio la consistencia
interna, procedimiento que se refiere a la evaluacion de la consistencia
de las preguntas que se hacen en el instrumento, para ella se utilizé el
coeficiente alfa de Cronbach, la misma que mide la correlacion entre las
diferentes preguntas en el instrumento, dado que los instrumentos estan

elaborados con alternativas y opciones en escala de Likert, con datos
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producto de la prueba piloto a otro grupo de docentes muy cercanos al de
la muestra oficial, luego los datos fueron procesados haciendo uso
del software estadistico SPSS version 27. Y como resultado de este
procedimiento se ha obtenido el indice de consistencia interna Alfa
Cronbach, donde ambos cuestionarios tuvieron un valor mayor a 0,8

demostrando su confiabilidad de los instrumentos.

K Lvi
a=—[1- &
K-1 Vi
Donde:
a= Alfa de Cronbach
k = Numero de items
Vi= Varianza de cada items
Vt= Varianza total
Tabla 3
Confiabilidad de los instrumentos
Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos
Habilidades directivas 8,15 31
Clima institucional 8,25 18

4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos
Después de la codificacion y categorizacion, las técnicas que han permitido
procesar los resultados para llevar a cabo el analizar de los datos fueron los

siguientes:
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Procesamiento de datos utilizando la estadistica descriptiva: Esta técnica se
ha utilizado para resumir y describir los datos de una muestra, para ella se usaron
las medidas de tendencia central como la media y la media aritmética para
resumir las caracteristicas de los datos.

Andlisis de correlacion Rho de Spearman: Se utilizd para determinar la relacion
que existe entre la variable (x) Habilidades Directivas y la variable (Y) Clima
Institucional, la misma que ha permitido evaluar la relacion entre dos variables,
determinando después del procesamiento estadistico que la correlacion fue
positiva moderada, eso significa que cuando la variable (x) Habilidades

Directivas aumenta, la variable (Y) Clima Institucional también aumenta.

4.7 Aspectos éticos

Segun, (Bernal 2006), los aspectos éticos deben estar relacionados con la

aplicacion de los instrumentos en forma correcta y ética, es decir haciendo uso

de la ciencia con conciencia., por lo tanto, se consideran los siguiente:

Confidencialidad y privacidad: Si bien se tiene los datos de los integrantes
de la muestra, en el informe de tesis no se ha revelado la identidad completa
de los docentes, menos los resultados de cada uno, si es necesaria se le
entregara a cada docente, siempre en cuando la soliciten.

Consentimiento informado: Previo a la aplicacion de los instrumentos se
han detallado las caracteristicas de los instrumentos a los docentes que
conforman la muestra de estudio, la misma que han presentado el
consentimiento informado acerca de su colaboracion, en este caso se

converso previamente con cada uno de los docentes a fin de explicarles sobre
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los fines del estudio para que otorguen su consentimiento de forma
voluntaria.

Manipulacion y explotacion: Se han evitado cualquier forma de manipulacion
o0 explotacion a los docentes participantes de la muestra. no se les ha pedido
que realicen actividades o acciones que podrian dafarlos fisica o
psicolégicamente.

Discriminacion: Se evitd cualquier forma de discriminacion contra los
docentes participantes, incluyendo la discriminacién basada en raza, género,
orientacion sexual, religion, entre otras que pudieran ir en contra de sus
derechos.

Plagio y fraude: El presente estudio se ha construido desde el principio
utilizando fuentes confiables fisicos y virtuales, adecuados a los estandares
éticos evitando en todo momento el plagio y el fraude en el presente estudio
de investigacion, la misma que las referencias bibliogréaficas fueron citadas
adecuadamente utilizando Normas APA.

Responsabilidad social: Como investigadora de maestria de la Escuela de
Postgrado, se ha actuado con toda responsabilidad social, la misma que en
sus resultados no causa dafio alguno a la comunidad educativa menos al
medio ambiente, la misma que se han evitado los posibles impactos
negativos de la investigacion.

Agradecimiento: Se brindo el respectivo agradecimiento a cada docente
integrante de la muestra de estudio a nombre de la Escuela de Postgrado de

la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Andlisis descriptivo

En este apartado se presenta los resultados a la que arribé el estudio,
considerandose que el presente estd enmarcado en un estudio cuantitativo en la
cual se evidencia los resultados de ambas variables, sus dimensiones e
indicadores, de tal forma que permita describir la relacion que hay entre ambas
variables. A continuacion, se presenta la organizacion de los datos en tablas y
figuras estadisticas utilizando el test no paramétrico Rho de Spearman.

Asimismo, se presentan las escalas que se han utilizado para la colecta de datos

y organizacion y sistematizacion de los resultados y son las siguientes:

Tabla 5
Escalay nivel de valoracion como alternativas a los reactivos de los instrumentos

de acopio de datos de las variables X.

Escala Valoracién
Nunca 1
Casi Nunca 2
A Veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5




Tabla 6
Escala y nivel de valoracion como alternativas a los reactivos de los

instrumentos de acopio de datos de las variables Y.

Escala Valoracion

Muy bajo
Bajo
Regular

Alto

v A W N R

Muy alto

Tabla 7
Escalas de valoracion para el procesamiento de datos de la variable

habilidades directivas.

Escala Valoracion

Habilidades directivas muy deficiente 1
Habilidades directivas deficiente
Habilidades directivas regular

Habilidades directivas buenas

v b~ W N

Habilidades directivas excelente

Tabla 8
Escalas de valoracion para el procesamiento de datos de la variable clima

institucional.

Escala Valoracidn

Clima institucional muy deficiente
Clima institucional deficiente
Clima institucional regular

Clima institucional buena

v b W N R

Clima institucional excelente

48
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VX

D3
Grupales

i19

i20 | D3

i18

117

i16

115

D2

Interpersonales

i10

i14 | D2

113

112

i11

i9

i8

D1

Personales

i5

i7 | D1

i6

i4

i3

i2

il

Datos no agrupados de las variables X y Y segun dimensiones.
Base de datos no agrupados de la variable X: Habilidades directivas

Tabla 9

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
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18

Tabla 10

Base de datos no agrupados de la variable X: Clima institucional

VY

D3
Integracion

118

120 | D3

119

117

116

115

D2
Motivacion

112

114 | D2

113

111

110

19

18

D1

Comunicacion

D1

i7

16

15

14

i3

12

i1

NO

10
11
12
13
14
15
16
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17

18
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5.1.1 Andlisis e interpretacion de resultados

A. Resultados de la variable X: Habilidades directivas

Tabla 11
Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021.

Escala de medicion fi %
Habilidades directivas muy deficiente 1 11%
Habilidades directivas deficiente 2 1 6%
Habilidades directivas regular 3 15 83%
Habilidades directivas buenas 4 0 0%
Habilidades directivas excelente 5 0 0%
18 100%

Figural
Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021.

100%

80%

60%

40% 83%
20%
11%
) ° 6%
0% 0% 0%
Habilidades directivas Habilidades directivas Habilidades directivas Habilidades directivas Habilidades directivas
muy deficiente deficiente regular buena escelente

%

Analisis e interpretacion:
En la tabla 11 y figura 1 se presentan los resultados de la variable X Habilidades
Directivas. El 83% (15) del total docentes que conforman la muestra respondieron

que el director demuestra habilidades directivas regular, el 11% (2) del total de
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docentes encuestados respondieron que el director demuestra habilidades
directivas muy deficientes, el 6% (1) del total de docentes encuestados
respondieron que el director demuestra habilidades directivas deficientes. Estos
resultados evidencian que méas del 50% de los docentes que representan la muestra
respondieron que el director demuestra habilidades directivas regular: en las
dimensiones personal interpersonal y grupal.

A.1 Resultados de la variable habilidades directivas, dimensién personal

Tabla 12
Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021. Dimension personal

Escala de medicién fi %
Habilidades directivas muy deficiente 1 5 28%
. N - 3 17%
Habilidades directivas deficiente 2
Habilidades directivas regular 3 10 56%
Habilidades directivas buenas 4 0 0%
Habilidades directivas excelente 5 0 0%
18 100%

Figura 2
Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,

Chavinillo 2021. Dimension personal

100%
80%
60%

40%

56%
20%
28%
17%
0% 0% 0%
Habilidades directivas Habilidades directivas Habilidades directivas Habilidades directivas Habilidades directivas
muy deficiente deficiente regular buena escelente

%
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Anélisis e interpretacion:

En la tabla 12 y figura 2 se presentan los resultados de la dimension personal que
corresponde a la variable X habilidades directivas. El 56% (10) del total docentes
que conforman la muestra respondieron que el director demuestra habilidades
directivas regular, el 28% (5) del total de docentes encuestados respondieron que
el director demuestra habilidades directivas muy deficientes, el 17% (3) del total
de docentes encuestados respondieron que el director demuestra habilidades
directivas deficientes. Estos resultados evidencian que méas del 50% de los docentes
que representan la muestra respondieron que el director demuestra habilidades
directivas regular: en las dimensiones personal, lo que evidencia que el director
no recibe sugerencias inusitadas para resolver los problemas que aquejan a la IE,
no demuestra principios personales que permiten guiar a la comunidad educativa,
demuestra actitudes poco flexibles para enfrentar los problemas buscando nuevos
métodos, tampoco usa técnicas creativas e innovadoras para la busqueda de
solucion a los diversos problemas, sin medir consecuencias que afectan

posteriormente a la IE, limitandose a una sola definicion de problema.

A.2 Resultados de la variable habilidades directivas, dimension interpersonal

Tabla 12
Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021: Dimension interpersonal.

Escala de medicidn fi %
Habilidades directivas muy deficiente 1 4 22%
Habilidades directivas deficiente 2 6%
Habilidades directivas regular 3 13 72%
Habilidades directivas buenas 4 0%

- . . 0 0%
Habilidades directivas excelente 5

18 100%
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Figura 3

Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021: Dimension interpersonal.

100%
80%
60%
a0% 72%

20%
22%

0,
0% 6% 0% 0%
Habilidades directivas ~ Habilidades directivas  Habilidades directivas ~ Habilidades directivas ~ Habilidades directivas
muy deficiente deficiente regular buena escelente

%

Andlisis e interpretacion:

En la tabla 12 y figura 3 se presentan los resultados de la dimensién interpersonal
que corresponde a la variable X habilidades directivas. ElI 72% (13) del total
docentes que conforman la muestra respondieron que el director demuestra
habilidades directivas regular, el 22% (4) del total de docentes encuestados
respondieron que el director demuestra habilidades directivas muy deficientes, el
6% (1) del total de docentes encuestados respondieron que el director demuestra
habilidades directivas deficientes. Estos resultados evidencian que mas del 50% de
los docentes que representan la muestra respondieron que el director demuestra
habilidades directivas regular: en las dimensiones interpersonal, lo que evidencia
que el director no ayuda a los docentes a identificar los problemas de manera
compartida para una gestién eficiente a nivel de la IE; demostrando trato a los

docentes de manera horizontal, sin sugerir alternativas especificas para resolver
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problemas a corto plazo, ademés que demuestra poca amabilidad, poca honestidad

y sinceridad, lo que se evidencia poco respaldo a los valores institucionales,

ademas de no constituir grupos o redes de interaprendizaje.

A.3 Resultados de la variable habilidades directivas, dimension grupal

Tabla 13

Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de

Llacshapampa, Chavinillo 2021: Dimension grupal.

Escala de medicion fi %

Habilidades directivas muy 1 0 0%

deficiente

Habilidades directivas deficiente 2 2 11%

Habilidades directivas regular 3 14 78%

Habilidades directivas buenas 4 2 11%

Habilidades directivas excelente 5 0%
18 100%

Figura 4
Nivel de habilidades directivas de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021: Dimension grupal.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

0,

Habilidades directivas
muy deficiente

11%

Habilidades directivas
deficiente

78%

Habilidades directivas
regular

%

11%
0,
Habilidades directivas ~ Habilidades directivas
buena escelente
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Andlisis e interpretacion:

En la tabla 13 y figura 4 se presentan los resultados de la dimension grupal
que corresponde a la variable X habilidades directivas. EI 78% (14) del total
docentes que conforman la muestra respondieron que el director demuestra
habilidades directivas regular, el 11% (2) del total de docentes encuestados
respondieron que el director demuestra habilidades directivas buenas, el 11% (2)
del total de docentes encuestados respondieron que el director demuestra
habilidades directivas deficientes. Estos resultados evidencian que mas del 50%
de los docentes que representan la muestra respondieron que el director demuestra
habilidades directivas regular: en la dimensién grupal, lo que evidencia que el
director no promueve el trato a los docentes con justicia y equidad, en muchas
veces ha despedido a los docentes que demostraban un desempefio deficiente, sin
dar oportunidad a la mejora, generando de esa forma disconformidad y poca
expresion de gratitud y lealtad por parte de los docentes lo que promueve poca
motivacion por la mejora continua expresadas en un trabajo en grupo con
responsabilidades compartidas enmarcadas en la construccion de un ideal en bien
de la institucién educativa..

B. Resultados de la variable X: clima institucional

Tabla 15

Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021

Escala de medicion fi %

Clima institucional muy deficiente 1 0 0%
Clima institucional deficiente 2 2 11%
Clima institucional regular 3 16 89%
Clima institucional buena 4 0 0%
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Clima institucional excelente 5 0 0%

18 100%

Figura 5

Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021.

100%

80%

60%
89%

40%

20%

11%

0% 0% 0% 0%
Clima institucional muy Clima institucional Clima institucional regular Clima institucional buena Clima institucional
deficiente deficiente excelente

%

Andlisis e interpretacion:

En la tabla 15 y figura 5 se presentan los resultados de la variable Y Clima
Institucional. EI 89% (16) del total docentes que conforman la muestra
respondieron que en la institucién educativa se percibe un clima institucional
regular, el 11% (2) del total de docentes encuestados respondieron que se percibe
un clima institucional deficiente. Estos resultados evidencian que mas del 50% de
los docentes que representan la muestra respondieron que en la institucion
educativa existe un clima institucional regular: en las dimensiones motivacion,
comunicacion e interaccion.

B.1 Resultados de la variable clima institucional, dimensién motivacion

Tabla 16



Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de

Chavinillo 2021: Dimensién motivacion.
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Llacshapampa,

Escala de medicion fi %
Clima institucional muy deficiente 1 0 0%
Clima institucional deficiente 2 0 0%
Clima institucional regular 3 18 100%
Clima institucional buena 4 0%
Clima institucional excelente 5 0 0%
18 100%

Figura 6

Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,

Chavinillo 2021: Dimension motivacion.
100%

80%

60%

40%

20%

0% 0% 0%
Clima institucional muy Clima institucional Clima institucional regular Clima institucional buena
deficiente deficiente

Andlisis e interpretacion:

0%
Clima institucional
excelente

En la tabla 16 y figura 6 se presentan los resultados de la dimension motivacion

de variable (Y) Clima institucional. El 100% (18) del total docentes que conforman

la muestra respondieron que en la institucion educativa existe un clima

institucional regular. Estos resultados evidencian que mas el 100% de los docentes

que representan la muestra respondieron que en la institucion educativa existe un

clima institucional regular en la dimensién motivacion, lo que evidencia que en la
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institucion educativa existe un clima institucional alta, el nivel de motivacién en
la institucién educativa es buena, donde se considera un compensacion favorable
por el trabajo que realizan los docentes, el nivel de percepcion del profesorado es
alta, donde se valora el trabajo que realizan los docentes, demostrandose
autonomia y seguridad e identificandose con la institucién educativa, demostrando
interés por las condiciones favorables, asimismo se evidencia un nivel alto de

relaciones interpersonales.

B.2 Resultados de la variable clima institucional, dimensién comunicacion.

Tabla 17

Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,

Chavinillo 2021: Dimension Comunicacion.

Escala de medicién fi %
Clima institucional muy deficiente 1 0%
Clima institucional deficiente 2 17%
Clima institucional regular 3 15 83%
Clima institucional buena 4 0%
Clima institucional excelente 5 0%
18 100%

Figura 7. Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021: Dimensién Comunicacion.
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100%

80%

60%

40% 83%
20%
17%
0% 0% 0% 0%
Clima institucional muy Climainstitucional ~ Clima institucional regular Clima institucional buena Clima institucional
deficiente deficiente excelente

%

Analisis e interpretacion:

En latabla 17 y figura 7 se presentan los resultados de la dimension comunicacion
de variable (Y) Clima Institucional. El 83% (15) del total docentes que conforman
la muestra respondieron que en la institucion educativa existe un clima
institucional regular, el 17% (3) del total docentes que conforman la muestra
respondieron que en la institucién educativa existe un clima institucional
deficiente. Estos resultados evidencian que mas el 100% de los docentes que
representan la muestra respondieron que en la institucion educativa existe un clima
institucional regular en la dimension comunicacion, lo que evidencia que en la
institucion existe un clima institucional promedia, el nivel de la comunicacion es
regular, toda vez que existe rapidez en el envio de informacion, demostrandose de
manera regular la aceptacion de las propuestas entre docentes haciendo uso de
manera regular de las herramientas pertinentes de comunicacion entre docentes y

directivos con frecuencia regular demostrando transparencia de la informacién en
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el tiempo establecido y respetado por los docentes y directivos de la institucion

educativa.

B.3 Resultados de la variable clima institucional, dimensién interaccion

Tabla 18

Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021: Dimension interaccion.

Escala de medicion fi %
Clima institucional muy deficiente 1 0 0%
Clima institucional deficiente 2 3 17%
Clima institucional regular 3 15 83%
Clima institucional buena 4 0 0%
Clima institucional excelente 5 0 0%
18 100%

Figura 8

Nivel de clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,
Chavinillo 2021: Dimension interaccion.
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En la tabla 18 y figura 8 se presentan los resultados de la dimension interaccion
de variable (Y) Clima Institucional. EI 83% (15) del total docentes que conforman
la muestra respondieron que en la institucion educativa existe un clima
institucional regular, el 17% (3) del total docentes que conforman la muestra
respondieron que en la institucion educativa existe un clima institucional
deficiente. Estos resultados evidencian que mas el 100% de los docentes que
representan la muestra respondieron que en la institucion educativa existe un clima
institucional regular en la dimension interaccion, lo que evidencia que en la
institucion educativa existe respeto promedio por los espacios de cada integrante
en la institucion educativa, otorgdndose importancia media al trato amical entre
docentes y directivos, con un nivel de participacion regular de los profesores y
directivos con participaciéon democratica en las deliberaciones y toma de
decisiones, considerandose el nivel de liderazgo promedio para afrontar diversos
problemas, respetando las normas y directivas que permiten formar parte de

grupos y equipos de trabajo en interaccion oportuna y permanente.

5.2 Analisis inferencial y/o contrastacion de hipétesis
Seguidamente, se presenta la prueba de hipoétesis; para este procedimiento se
utilizd la prueba no paramétrica denominada (correlacion Rho de Spearman) por
las caracteristicas de los datos categoricos y por las razones que no se aproximan
a la normalidad.

El nivel de correlacién se determina usando la siguiente tabla:

Tabla 19
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Valores y significado de correlacion de Rho de Spearman

Valor Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,90 a -0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,70 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,40 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,20 a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacién nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,20a 0,39 Correlacién positiva baja
0,40 a 0,69 Correlacién positiva moderada
0,70 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,90 a 0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Prueba de normalidad:

Considerando que es necesario demostrar el nivel de efectividad de datos, se realizd
en primera instancia la prueba de normalidad de los datos a fin de determinar si
realmente los datos se aproximan o no a una distribucioén norma, para ella, tomandose

la decision de una prueba no paramétrica.

1ro: Se planea las hip6tesis estadisticas para normalidad

Ho : Las observaciones se ajustan a la normalidad.
Ha : Las observaciones no se ajustan a la normalidad.

2do: Se determina el nivel de significancia: a = 0.05

3ro: Estadistico de prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov.



65

Tabla 20

Valores de normalidad para datos de variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov” Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VX: Habilidades directivas ,498 79 ,000 471 79 ,000
VX:D1: Personal 415 79 ,000 ,670 79 ,000
VX:D2: Interpersonal ,409 79 ,000 ,650 79 ,000
VX:D3: Grupal ,525 79 ,000 414 79 ,000
VY: Clima institucional ,532 79 ,000 ,370 79 ,000
VY:D1: Motivacion 415 79 ,000 ,670 79 ,000
VY:D2: Comunicacion ,409 79 ,000 ,650 79 ,000
VY:D3: Interaccion ,525 79 ,000 414 79 ,000

* Correccion de significacion usando spss v27

4to: Toma de decision:
Como el valor de normalidad (sig.) segin Kolmogorov-Smirnov de datos de las
variables (X) y de la variable (Y) de acuerdo a las dimensiones son menores que el
nivel de significancia a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho: Las
observaciones se ajustan a la normalidad) y se confirma con evidencia de datos que
observaciones no se ajustan a una distribucion aproximadamente normal. Por lo tanto,
se determina que la prueba de hipotesis corresponde a una prueba estadistica no
paramétrica, denominado Rho de Spearman.
4.2.1 Contrastacion de la hipotesis estadisticas
a) Formulacion de Hipdtesis
Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el
clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa,

Chavinillo 2021.
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Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades directivas y el clima

institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo

2021.

Donde:
Ho: Hipdtesis nula

Ha: Hipotesis alternativa
b) Nivel de significancia: a = 0,05

c) Estadistico de la prueba.

Correlacion Rho de Spearman mediante el cual se contrasta a
asociacion, cuya formula corresponde a la siguiente.

6> d/
rho=1- "=
n(n° -1)

Donde:
n: Cantidad de sujetos que se clasifican.

di: Diferencia entre el rango de sujetos de una variable con otra, de
acuerdo a la jerarquia.

Tabla 22

Correlacion entre las habilidades directivas y el clima institucional
Correlaciones
VX: VY:
Habilidades Clima
directivas institucional




Rho de VX: Habilidades  Coeficiente de
Spearman  directivas correlacion
Sig. (bilateral)
N
VY: Clima Coeficiente de
institucional correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000
79
,565

,000
17

,565
,000

79
1,000

79

d) Toma de decision
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Considerando que el p-valor = 0,000 es menor que o = 0,05, por lo tanto, se

rechaza la hipdtesis nula, que afirma que no existe evidencia estadistica que

hay una relacion directa y significativa entre las habilidades directivas y el

clima institucional de la institucion educativa N° 33007 Santa Rosa de

Llacshapampa, Chavinillo 2021. De la misma forma, el valor Rho de

Spearman igual a 0,567 indica que, si existe una relacion positiva en un nivel

moderado, entre las habilidades directivas y el clima institucional.

5.3 Discusioén de resultados

Considerando que para determinar la relacion que existe entre el las habilidades

directivas y el clima institucional de la institucién educativa N° 33007 Santa Rosa

de Llacshapampa, Chavinillo 2021, se procedi6 a elaborar tablas de contingencia

de las dos variables en estudio, variable (x) habilidades directivas y la variable

(YY) clima institucional, el cual ha permitido realizar el proceso de acopio de datos,

utilizandose para ella dos cuestionarios: una primera cuestionario de habilidades

directivas y la segunda un cuestionario sobre el clima institucional, lo que ha

permitido realizar la siguiente discusion.
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En relacion a los resultados:

Considerando que el p-valor = 0,000 es menor que o = 0,05, por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula, que afirma que no existe evidencia estadistica que hay una
relacion directa y significativa entre las habilidades directivas y el clima
institucional de la institucion educativa N° 33007

Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021. La misma que es evidencia
suficiente para determinar que los docentes que perciben determinadas
habilidades directivas a su favor, mejoraran y apoyaran un clima institucional
favorable, donde el director reciba sugerencias inusitadas para resolver los
problemas que aquejan a la IE, demostrando principios personales que permiten
guiar a la comunidad educativa habia la calidad de servicio educativo,
demostrando actitudes favorables para enfrentar problemas a las diversas
situaciones problematicas buscando y usando técnicas creativas e innovadoras
para la busqueda de solucién a los problemas. La misma que seran expresadas en
un clima institucional favorable que potencia la productividad académica con
docentes motivados para brindar un servicio de calidad educativa pertinente y de
calidad con una comunicacién fluida que permite ahorrar espacio y tiempo para
el trabajo colaborativo enmarcado en una interaccion entre docentes y directivos.
En relacion al objetivo:

En cuanto al objetivo general se determind la relacion que existe entre las
habilidades directivas y el clima institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de
Llacshapampa, Chavinillo 2021, segin los resultados alcanzados, segun la
variable (X) habilidades directivas, el 83% (15) del total docentes que conforman

la muestra respondieron que el director demuestra habilidades directivas regular,
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el 11% (2) del total de docentes encuestados respondieron que el director
demuestra habilidades directivas muy deficientes, el 6% (1) del total de docentes
encuestados respondieron que el director demuestra habilidades directivas
deficientes, generando de esa manera en méas del 50% de los docentes un clima
institucional deficientes a muy deficientes.

En relacion a los antecedentes:

Coincidimos con los aportes que realizéd Solis S. (2018). En su investigacion
titulada: “Habilidades directivas y clima organizacional en la Institucion
Educativa N° 131 “Monitor Huascar” de la UGEL 05, San Juan de Lurigancho —
2018”. Toda vez que presenta resultados coincidentes con el presente estudio con
la relacion a las capacidades directivas y clima laboral, el 7.8% de los educadores
evidenciaron un clima laboral desfavorable, asimismo en el grado medio se
observa que el 29.4% de los maestros respondieron que no parecié ni muy
desagradable ni muy agradable por Gltimo el 48% de los maestros dijeron que el
ambiente laboral es favorable para ellos, el investigador concluye que existe una
relacion entre ambas variables, lo que corrobora con los resultados expuestos, ya
que si no hay determinadas habilidades directivas favorables o excelentes no habra
un clima institucion donde se practica la una adecuada comunicacién, la
motivacion adecuada por el trabajo pedagogico, menos una interaccion oportuna
para realizar un trabajo oportuno y de calidad.

En relacién al marco tedrico:

En cuanto a las habilidades directivas, los aportes de Saravia (1978) y demas
autores hacen referencia a que las capacidades directivas vienen a ser las

habilidades que poseen los directores de determinadas instituciones
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permitiéndoles mejorar su liderazgo para que este logre un mejor desempefio
administrativo en su lugar laboral. De igual modo aseguran que si un director
reconoce sus capacidades y tiene en cuenta que lo primordial para que haya
productividad laboral es que él sea empatico con su plana docente entonces el clima
laboral sea favorable y todos los miembros de su institucion siempre van a querer
involucrarse para que desarrollen juntos una ensefianza més significativa al
educando. Por otro lado, en relacion al clima institucional se corrobora los aportes
de Arias (2012 p.47) el clima en mencion se hace referencia a que es depende de
cémo la persona lo perciba es decir mantiene una realidad objetiva donde lo
principal debe ser la relacion que mantienen los trabajadores de manera jerarquica
ya que para conseguir un ambiente de trabajo agradable y haya méas entusiasmo
por parte de todos en desempefiarse en sus labores debe haber respeto. Mientras
que Martin (2000 p.67) concuerda con Arias ya que también asegura que el clima
laboral depende mucho de cémo se relacionan los trabajadores de ese entorno ya
que el asegura que la productividad laboral de todo individuo depende mucho de

cOmo se sienta este en el trabajo.

5.4 Aporte cientifico de la investigacion
Las habilidades directivas como un conjunto de capacidades y competencias que
un lider posee para guiar, dirigir y motivar a un equipo hacia el logro de objetivos
organizativos. El clima institucional, estd referida al ambiente psicoldgico y
emocional en una organizacion, que afecta el comportamiento y el desempefio de
los miembros, en esa perspectiva, hay algunas ideas que vinculan las habilidades

directivas con el clima institucional: Una de ellas es la Comunicacion efectiva. La
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investigacion ha demostrado que lideres con habilidades de comunicacién efectiva
contribuyen positivamente al clima organizacional. La claridad en la
comunicacion reduce la ambigliedad y fomenta un ambiente donde los empleados
se sienten informados y comprendidos. Toma de decisiones participativa: Estudios
indican que la participacion de los empleados en la toma de decisiones puede tener
un impacto positivo en la percepcion del clima organizacional. Cuando los lideres
fomentan la participacion, se crea un sentido de pertenencia y compromiso. La
capacidad de los lideres para gestionar exitosamente el cambio organizacional se
ha relacionado con la mejora del clima institucional. Un liderazgo que facilite y
gestione el cambio de manera adecuada puede reducir la resistencia y promover
una cultura de adaptabilidad. El estudio sugiere que la construccidon y el liderazgo
de equipos efectivos contribuyen a un clima organizacional positivo. Los lideres
que fomentan la colaboracién y el desarrollo de habilidades entre los miembros
del equipo pueden influir en la cohesion y el clima positivo. Por lo tanto, se
respalda la idea de que la empatia y el liderazgo emocional tienen un impacto
significativo en el clima organizacional. Los lideres que muestran comprension
emocional y empatia pueden promover un ambiente de trabajo méas saludable y

positivo.
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CONCLUSIONES

a) Se determind la relacion que existe entre las habilidades directivas y el clima
institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021,
segun la los resultados el relacion a la variable (X) habilidades directivas, El
83% (15) del total docentes que conforman la muestra respondieron que el
director demuestra habilidades directivas regular, el 11% (2) del total de
docentes encuestados respondieron que el director demuestra habilidades
directivas muy deficientes, el 6% (1) del total de docentes encuestados
respondieron que el director demuestra habilidades directivas deficientes. Por
lo tanto, se evidencia que las habilidades directivas que poseen los directores
de determinadas instituciones deben ser la base de toda organizacion
educativa, toda vez que gracias a ellas se construird determinadas habilidades
personales, interpersonales y grupales que permitiran construir un clima
institucional favorable con docentes motivados para el trabajo pedagdgico, en
un marco de comunicacion eficaz y en proceso de interaccion oportuna para
consolidar el trabajo pedag6gico en bien de los estudiantes.

b) La relacion que existe entre las habilidades personales y clima institucional
- motivacion de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo
2021, es una correlacion positiva moderada, toda vez que el 83% (15) del total
docentes que conforman la muestra respondieron que en la institucion
educativa existe un clima institucional regular, el 17% (3) del total docentes
que conforman la muestra respondieron que en la institucion educativa existe
un clima institucional deficiente estos resultados se corroboran con los aportes

de Stringer (2002) quién sostiene que el clima laboral dependera mucho del
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ambiente que genere cada individuo que conforma ese lugar de trabajo ya que
serén sus actitudes las que estan relacionadas a ello si los trabajadores
generan un clima de trabajo agradable evidenciadas en la productividad que
generan a base de sus desempefios.

c) Larelacién que existe entre las habilidades interpersonales y clima institucional
- comunicacion de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo
2021, es una correlacion positiva moderada, ya que, el 72% (13) del total
docentes que conforman la muestra respondieron que el director demuestra
habilidades directivas regular, el 22% (4) del total de docentes encuestados
respondieron que el director demuestra habilidades directivas muy deficientes,
el 6% (1) del total de docentes encuestados respondieron que el director
demuestra habilidades directivas deficientes. Estos resultados evidencian que
mas del 50% de los docentes que representan la muestra respondieron que el
director demuestra habilidades directivas regular: en las dimensiones
interpersonal, estos resultados estdn apoyados en Saravia (1978) quien
sostiene que las habilidades directivas vienen a ser las habilidades que poseen
los directores de determinadas instituciones permitiéndoles mejorar su
liderazgo para que este logre un mejor desempefio administrativo en su lugar
laboral.

d) La relacion que existe entre las habilidades grupales y clima institucional -
interaccion de la IE N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo 2021,
es una correlacion positiva moderada, porque, el 78% (14) del total docentes
que conforman la muestra respondieron que el director demuestra habilidades

directivas regular, el 11% (2) del total de docentes encuestados respondieron
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que el director demuestra habilidades directivas buenas, el 11% (2) del total
de docentes encuestados respondieron que el director demuestra habilidades
directivas deficientes toda vez que la habilidad grupal viene a ser la destreza o
capacidad que posee una persona al integrarse en un determinado grupo
ademas busca que el individuo logre ser capaz de desempefiarse como lider
logrando la productividad mas eficiente de su equipo, relacionada con el clima

institucional.
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SUGERENCIAS

a) A las autoridades y especialistas de la Direccion Regional de Educacién de
Huénuco, proponer lineamientos y directrices acordes a los nuevos tiempos
sobre la importancia de las habilidades directivas y el clima institucional para
la mejora integral de la formacion de los estudiantes, ya que en una institucion
educativa donde se promueven un clima institucional adecuado, habrd mayor
seguridad para afrontar diversas amenazas, propios del sistema educativo.

b) Al director de la 1.LE. N° 33007 Santa Rosa de Llacsapampa, Chavinillo,
Huénuco, establecer los lineamientos y normas precisas para mejorar la
calidad educativa, basada en las habilidades directivas y el clima institucional,
toda vez que estas variables se relacionan positivamente en la formacion de
los estudiantes.

c) A los maestros de educacién primaria, tener consideracion las conclusiones a
las que arriba el presente estudio y proponer medidas para la mejora de las
habilidades directivas y el clima institucional ya que repercuten directa e

indirectamente en la formacion de los estudiantes.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Las habilidades directivas y el clima institucional de la .E N° 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo Huanuco.
2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS -
VARIABLES| DIMENSIONE INDICADORES TEC E INSTRUM METODOLOGIA
S
General: General: General: Sugerencias inusitadas. Técnica de Recojo Nivel de estudio:
¢Qué relacion existe entre|  Explicar la relacién que Las habilidades directivas Alternativas de solucion. de datos: La investigacion es de
- . . . L \ » Estandares y principios personales. . o
las habilidades directivasy|  existe entre las habilidades tienen una relacion alta en el Flexibilidad. Encuesta nivel descriptivo.
el clima institucional de la directivasy el clima clima institucional de la IE N° Personal Técnicas creativas e innovadoras. o ' .
IE N° 33007 Santa Rosa de institucional de la IE N° 33007 Santa Rosa de Alternativas de solucion. Técnica de Tipo de estudio:
Llacshapampa, Chavinillo 33007 Santa Rosa de Llacshapampa, Chavinillo Definicion de problemas. procesamiento y Es de tipo descriptivo
Huanuco? Llacshapampa, Chavinillo Huanuco Problemas compartidos. analisis de datos: correlacional
Huanuco Horizontalidad. _ SPSS
et . ' Soluciones colegiadas. _ Excel
Especificos: B » Habilidades Interpersonal Alternativas especificas. o _ o
éQué relacion existe Especificos: Especificos: directivas p Amabilidad, honestidad y sinceridad. - Wor Disefio de investigacion:
entre las habilidades Explicar la relacién que La relacion que existe entre Valores institucionales. d Técnica de Es un disefio no
personales y clima existe entre las habilidades las habilidades personales y Redes de interaprendizaje. presentacion de experimental de tipo
institucional -motivacién personales y clima clima institucional - Justicia y equidad. datos: correlacional.
i Despido arbitrario.
de la IE N° 33007 Santa institucional -motivacién de motivacion, son altas en la IE Ene‘:gl,a positiva, Pruebas
Rosa de Llacshapampa, la IE N° 33007 Santa Rosa de N*33007 Santa Rosa de Grupal Estdndares de desempefio. estadisticas
Chavinillo Hudnuco? Llacshapampa, Chavinillo Llacshapampa, Chavinillo Gratitud y lealtad. Cuadros
Hudnuco. Huanuco. Fortalezas y debilidades. estadisticos Tablas.
. . Interés y motivacion .
éQué relacidn existe entre|  Explicar la relacion que La relacién que existe entre Grado de compensacion Instrqmentos. 0
las habilidades existe entre las habilidades las habilidades Nivel de‘percepc‘!én Cuestionario de X
interpersonales y clima interpersonales y clima interpersonales y clima Motivacion A“t°”‘:é“'at¥§e§“”dad habilidades
entiaa . .
Lo ) G N i etitueinnal — JY. directivas.
|n.st|tL.J,C|onaI institucional -comunicacion institucional comurllcauon, Condiciones de trabajo Relaciones M r
comunicacion de la IEN° delalE N° 33007 Santa son altas en la [EN° 33007 interpersonales
33007 Santa Rosa de Rosa de Llacshapampa, Santa Rosa de Igualdad de la informacién. Cuestionario sobre
Llacshapampa, Chavinillo Chavinillo Huanuco. Llacshapampa, Chavinillo Rapidez de informacion. clima institucional. oy
Huanuco? Hudnuco Aceptacion de propuestas.
' Clima Comunicacion Herramientas de comunicacion.
, L, . . L. ., . institucional Frecuencia de comunicacion.
¢Qué relacion existe Explicar la relacion que La relacién que existe entre Trasparencia de la informacién.
entre las habilidades existe entre las habilidades las habilidades grupalesy Tiempo de comunicacién.
grupales y clima grupales y clima clima institucional — Respeto por los espacios
institucional -interaccién institucional -interaccion de interaccion, son altas en la IE y leato amical.
o ° o » ivel de participacion.
de la IE N° 33007 Santa la IE N° 33007 Santa Ro.sa.de N° 33007 Santa Rosg gle Interaccion Toma de decisiones.
Rosa de Llacshapampa, Llacshapampa, Chavinillo Llacshapampa, Chavinillo Liderazgo.
Chavinillo Hudnuco? Hudnuco. Hudnuco? Cumplimiento de directivas.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DEL PROYECTO:

LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA IE N* 33007
SANTA ROSA DE LLACSHAPAMPA, CHAVINILLO 2021

TESISTA:

Tathiana Barrera Poma

Yo, QACM &a M

Identificado(a) con DNI N* ____Z24 . en uso de mis derechos legales,
docente de la Institucion Educativa N* 33007 Rosa de Llacshapampa, Chavinillo.
Declaro que:

a) He leido la hoja de informacion que me han facilitado

b) He podido formular las preguntas que he considerado necesarias acerca del estudio.

¢) He recibido informacién adecuada y suficiente por la investigadora abajo indicado
sobre:

* Los objetivos del estudio y sus procedimientos.

* Los beneficios e inconvenientes del proceso.

* Que mi participacion es voluntaria y altruista

* El procedimiento y la finalidad con que se utilizardn sus datos personales y las
garantias de cumplimiento de la legalidad vigente.

* Que en cualquier momento puedo revocar el consentimiento que estoy otorgando
(sin necesidad de explicar el motivo y sin que ello afecte a su desarrollo escolar) y
solicitar la eliminacion de mis datos personales.

* Que tengo derecho de acceso y rectificacion a mis datos personales.

DOY MI CONSIENTO EN LA PA'RTICIPACION EN EL PRESENTE ESTUDIO
S NO ()
{ io que corresponda)

Para dejar constancia de todo ello, firmo a continuacién:

Huanuco, [é de _zony ponfw de 2022

22 4 8070¢
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\\

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

Escuela de Postgrado
-~

CUESTIONARIO DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Sexo: Femenino()() Masculino ( ) Edad : id
Fecha: [& VOpresnbr€ 2022

INSTRUCCIONES:

Estimado docente, el presente cuestionario constituye un instrumento que tiene como objetivo
de Identificar las habilidades directivas que tiene el director y cuantificar en relacién a una escala.
Para responder, primero debes leer detenidamente cada uno de los items y marcar con un aspa
la alternativa que crees conveniente.

ESCALA
1. Nunca 2.CasiNunca 3. AVeces 4.CasiSiempre 5. Siempre

——
“

PERSONALES Y

1 | ¢Eldirector recibe sugerencias oportunas para resolver los
problemas que aquejan a la IE? X
2 | ¢Eldirector busca informacién de personas extemas ala IE, _
para buscar altemativas claras de solucién? Y
3 | ¢Eldirector tiene un conjunto de estandares y principios
personales bien consolidados que guia a la comunidad 2
educativa? X
4 | ¢Eldirector es flexible en la forma en que enfrenta el
problema y prueba diversos métodos en vez de utilizar el k
unico mét

5 | ¢Eldirector utiliza técnicas precisas para solucionar de
manera creativa e innovadora diversos problemas de la IE.

6 | ¢El director siempre tiene en mente las consecuencias a _ .
corto y mediano plazos cuando evalta diversas alternativas )( X
de solucién? .
7 | ¢Eldirector define bien los problemas en diversas formas, no
se limita a una sola definicion del problema? )(
INTERPERSONALES
8 ¢ El director ayuda a los docentes a identificar los problemas
de manera compartida, cuando realiza una gestion a nivel de )(
la IE?

9 ¢ El director cuando corrige el comportamiento de los
docentes, casi siempre se hace de manera horizontal? Y

10| Eldirector siempre sugiere alternativas especificas a los
docentes con el propésito de dar soluciones mas Y _

colegiadas?

11| ¢Eldirector siempre sugiere alternativas especificas a los ,

docentes cuyo para resolver problemas a corto plazo? Y

12| ¢Eldirector siemi;rg demuestra amabilidad, honestidad y
sinceridad hacia los docentes en general de la IE? X
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13

¢El director alienta a los docentes para que respalden los
valores institucionales, tanto con sus acciones como con sus
palabras?

14| ¢ El director formo redes de interaprendizaje con docentes
e los distintos niveles educativos de otras IE? X
GRUPALES
15| ¢(Eldirector promueve siempre que todo docente sea tratada iy
con justicia y equidad?
16| (Eldirector generaimente despide a los docentes que X

demuestran un desempefio docente deficiente?

17

¢ Eldirector transmite energia positiva hacia los docentes
cuando se inicia las labores educativas cada afio?

18

19

¢ El director mantiene altos estandares de desempefio, y
guia a que los docentes también lo realicen?

¢El director e)éoresa gratitud y lealtad en forma frecuente y
Inotoria?. a los docentes, por mas pequeiias que sean los
ogros

20

; El director enfatiza siempre a la construccién sobre las
f‘brtalezas en vez de superar las debilidades?




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Escuela de Postgrado

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL

Sexo: Femenino (X) Masculino ( ) Edad : 3?
/B vov'embre.  RPEL
INSTRUCCIONES:

Estimado docente, el presente cuestionario constituye un instrumento que tiene como objetivo
de Identificar el clima institucional donde nos desenvolvemos y cuantificar en relacién a una
escala. Para responder, primero debes leer detenidamente cada uno de los items y marcar con
un aspa la alternativa que crees conveniente.

ESCALA
1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4, Alto 5. Muy alto

MOTIVACION \
1 | ¢Cobmo consideras el nivel de motivacién en la institucién i
educativa donde trabajas? ﬂ
2 ¢,Como calificarias el grado de compensacion por el trabajo
que realizas en la institucién educativa donde trabajas? A\
3 ¢Qué nivel de percepcién el profesorado su prestigio
profesional, como cree que se valora? *
4 ¢ Cémo consideras el grado de autonomia y seguridad en la
institucién educativa donde trabajas? F
5 ¢En qué grado te sientes identificado e interesado de las
acciones de la institucién educativa donde trabajas? )(
6 ¢ Qué grado de interés te otorga las condiciones de trabajo
en la institucion educativa donde laboras? X
7 ¢ Cual es el grado de relaciones interpersonales que se
propicia en la institucién educativa donde trabajas? X
COMUNICACION
8 ¢,Cuél es el nivel de la comunicacién, respecto a la igualdad
de la informaci6n en la institucion educativa donde trabajas? X

9 ¢ Cémo consideras la rapidez en el envio de informacién en
la institucion educativa donde trabajas?

10| ¢Cual es el nivel de aceptacion de las propuestas entre los

docentes y directivos en la institucion educativa donde s(
11| ¢Coémo consideras el uso de las herramientas de
comunicacion entre los docentes y directivos en la X
institucion educativa donde trabajas? ’

12| ¢Cual es el frecuencia de comunicacion entre los docentes y )
directivos en la institucién educativa donde trabajas? \(

~<




13

¢ Cémo consideras la trasparencia de la informacién entre
los docentes y directivos en la institucién educativa donde
trabajas?

14

¢ Consideras que esta establecido el tiempo de
comunicacién adecuada para la comunicacién entre
docentes y directivos en la institucion donde trabajas?

INTEGRACION

15

¢ Considera Ud. que existe respeto por los espacios de cada
integrante en la institucién educativa donde trabajas?

16

¢ Qué grado de importancia le da al trato amical entre los
integrantes de la institucién educativa donde trabajas?

17

¢ Qué nivel de participacion de los profesores y directivos
hay en la institucion educativa donde trabajas?

18

¢ Coémo propicia la participacion el profesorado en las
deliberaciones y toma de decisiones entre docentes?

19

¢ Qué nivel de liderazgo demuestra el director de la |IE donde
laboras para afrontar diversos problemas?

20

¢ Existe la directivas que permite a los docentes formar
parte de diversos grupos en la institucion educativa donde

trabajas?
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

%% ESCULLA DL POSGRADU

aa

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES:

Nombres y apellidos del experto.

Haiber Echevarria Rodriguez

Grado académico y mencion del experto.

Dr. En Ciencias de la educacién

. Cargo e institucion donde labora el experto.

Docente de la Universidad Nacional Hermilic Valdizén

' Nombre del instrumento de evaluacion.

Habilidades Directivas

Autor(a) del instrumento.

Tatiana Barrera Poma

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia. coherencia, suficiencia y claridad”

VARIABLES

DIMENSIONES

ITEMS/REACTIVOS

CRITERIOS DE
VALIDACION

OBSERVACION

J

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

HABILIDADES DIRECTIVAS

PERSONALES

1. ¢El director recibe sugerencias oportunas para
resolver los problemas que aquejan a la IE?

2. ¢ El director busca informacién de personas externas
a la IE. para buscar alternativas claras de solucién?

< |-e

< | £

< |<

3. ¢El director tiene un conjunto de estandares y
principios personales bien consolidados que guiaala
comunidad educativa?

—=<

4. ;El director es flexible en la forma en que enfrenta el
problema y prueba diversos métodos en vez de
utilizar el unico método?

5. ¢El director utiliza técnicas precisas para solucionar
de manera creativa e innovadora diversos problemas
delalE. ?

o J

6. (El director siempre tiene en mente las
consecuencias a corto y mediano plazos cuando
evalla diversas alternativas de soluciéon?

=&

7. ¢EI director define bien ios probiemas en diversas
ormas, no se limita a una sola definicion del
problema?

INTERPERSONALES

8. (El director ayuda a los docentes a identificar los
problemas de manera compartida, cuando realiza
una gestion a nivel de la IE?

9. ¢ Eldirector cuando corrige el comportamiento de los
éoce,ntes casi siempre se hace de manera
horizontal?

~

10.¢ El director siempre sugiere alternativas especificas
a los docentes con el propésito de dar soluciones
mas colegiadas?

11. ¢ El director siempre sugiere alternativas especificas
allos gooentes cuyo para resolver problemas a corto
plazo?

12.¢ Bl director siempre demuesira amabilidad,
ﬁonestidad y sinceridad hacia los docentes en
general de la |[E?

13.¢El director alienta a los docentes para que
respalden los valores institucionales, tanto con sus
acciones como con sus palabras?

X~ | [f | |< |==

14.; El director formo redes de interaprendizaje con
léé)gentes de los distintos niveles educativos de otras

-~

R =g ™ @ =€ |€ [N TS

=




15.¢ El director promueve siempre que todo docente sea
fl"atada con justicia y equidad? -

16. . El director generaimente despide a los docentes
que demuestran un desempero docente deficiente?

17.¢El director transmite energia positiva hacia los
3ocentes cuando se inicia las labores educativas
cada ano?

18.(El director mantiene altos estandares de
éesempeﬁo. y guia a que los docentes también lo
realicen?

19.4El director expresa gratitud y lealtad en forma
f?ecuente y notoria, a los docentes, por mas

que sean los ?

20. El director enfatiza siempre a la construccion sobre

las fortalezas en vez de superar las debilidades?

GRUPALES

‘(*C*\({{
*‘*“({{

|
' . OPINION DEL EXPERTO: Vatido: ()(1 No vétido: ( ) Mejorar: ( )

IV. RECOMENDACIONES:

Firma del experto DNt E-mait Teléfono

W 22669203  |nuipolen@hotmail.com 985726195
L | | |

Huénuco, _£9 de \ZE{M'MW 2022




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

5 ESCUFLE OF POSGRRDU

_ CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Il. DATOS GENERALES:

Nombres y apellidos del experto.

lolo p%AIMQA‘I

Grado académico y mencion del experto.
Cargo e institucion donde labora el experto.

edered

| Nombre del instrumenta de evaluacién. #&/5%1&/ D1l a7 ‘
| Autor(a) del instrumento. Vaca Boire!? fbpma '
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
~| CRITERIOS DE 5
- o VALIDACION OBSERVACION
w =
a =]
E L [TEMS/REACTIVOS
< =
=
1. ¢El director recibe sugerencias Oporfurias para ( ;
' .

HABILIDADES DIRECTIVAS

PERSONALES

INTERPERSONALES

resolver los problemas que aquejan a 1a IE?

2. ¢ El director busca informacion de personas externas
a la IF, para buscar alternativas claras de solucion?

3. ¢El director tiene un conjunto de estandares y
principios personales bien consolidados que quiaa la
comunidad educativa?

4. ; Eldirector es flexible en la forma en que enfrenta el
problema y prueba diversos métodos en vez de

utilizar el inico método

5. ¢ El director utiliza técnicas precisas para solucionar
de manera creativa e innovadora diversos problemas
de la |E.

6. ¢(El director siempre hene en mente las
‘ consecuencias a corto y mediano piazos cuando
evallia diverszas altemnativas de solucién?

7. (El director define bian los problemas en diversas
f’ormas no se limita a una sola definicion del
problema?

8. 4 El director ayuda a los docentes a identificar los
problemas de manera compartida, cuando realiza
una gestién a nivel de la IE?

irector cuando co el com miento de los
éoee casi suemrgrgee se haceporta de manera
honzontai

rector siempre sugiere alternativas especificas
a Ias docentes con el propasito de dar soluuones

mas colegiadas?
.. El director siempre sugiere alternativas especificas
los docentes cuyo para resolver problemas a corto

12, El arector siempre demuestra amabilidad,
homhdad y sinceridad hacia los docentes en

‘ general de la IE?
3.¢ jrector alienta a los docentes para que

'r&spald los valores institucionales, tanto con sus
accuones como con sus ?
A & intaranrandizaies con

.351.545_&4\ Aol = | A [ B[N ReLevancia

aan sl > > s x| n [ [ | coHERENCIA

SN D™D NS D x| > || SURICIENCIA

Al NSD™DII DN AN DN D™ | || | CLARIDAD
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tada con justicia y equidad?

cada ano?

15 gaFl direcfor promueve siempre que fodo docente sea
16.¢ irector generalmente despide a los docentes

que demuestran un desem docente deficicntc?
17. irector fransmite energia pos )
ocentes cuando se inicia las labores educativas

acia _los

realicen?

é irector mantiene alfos estandares de
esempefio, y guia a que los docentes también lo

GRUPALES

19 El director expresa gratitud y lealtad en forma
ffecuentze y notoria, a los docentes, por mas

‘ %ueﬁas que sean los logros?
; directc siempre a la consfruceion sobre

R bV YR NEN

B I N N

SR NG NN NEN
S N N P N B N S

; El director
fés fortalezas en vez de superar las debilidades?

|
|

|

lll. OPINION DEL EXPERTO: Valido: X

IV. RECOMENDACIONES:

P

No valido: ( ) Mejorar: ( )

&

Firma del experto DNI

E-mail Teléfono !
l

fof s @b 26163726 E
l

Huanuco, =3 de Moy lertbreo)




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

%% [SCHELE DEPOSLRADS

—

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES: N
Nombres y apellidos delexperte. | Ofycly (avebinas Criveslpmeo ]
Grado académico y mencidn del experto. H 7 sl i
Cargo e institucidn donde labora el expertn. D é cérrlp ] ]
Nombre del instrumento de evaluacién. z8 Directnas |
Autor(a) del instrumento. Tatiana Barrea Fer. |

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

= | CRITERIOS DE = |

| i g VALIDACIGN | OBSERVACION
— (=]
| = 2 ITEMS/REACTIVOS § =
s| Z =L
= Y g
w

PERSONALES

1. ¢(El director recibe sugerencias opoituiias para
resolver los problemas que aquejan a la IE?

2. ;Eldirector busca informacién de personas extemnas
a la |E, para buscar alternativas claras de solucién?

B ool [ o

| 3 GEl director tiene un conjunto de estindarcs y ,
principios personales bien consolidados que guiaala |

comunidad educativa?

4. (Eldirector es flexible en la forma en que enfrenta el
problema y prueba diversos métadns en vez de
utilizar el anico método

< |~ || |ReELEVANCIA |

5. ¢El director utiliza técnicas precisas para solucionar
de manera creativa e innovadora diversos problemas
de la |lE.

consecuencias a corto y mediano plazos cuando

8. ¢(El director siempre tiene en mente las |

)

‘ evalua diversas alternativas de solucién?
7. ¢ EI director define bien los problemas en diversas

mas, no se limita a una sola definicion del
roblema?

HABILIDADES DIRECTIVAS

INTERPERSONALES

. ¢El director ayuda a los docentes a identificar los
problemas de manera compartida, cuando realiza
una gestion a nivel de la IE?

iractor cuando corrige el comportamiento de los

| _mas colegiadas?

éooentes casi siempre se hace de manera

horizontal? -
0. director siempre sugiere allemativas especificas

a los docentes con el propésito de dar soluciones

11.¢ El director siempre sugiere altemativas especificas
a los docentes cuyo para resolver problemas a corto

lazo?
12.,EI" director siempre demuestra _amabilidad,
onestidad y sinceridad hacia los docentes en

, erai de la IE?
13.¢;Ei director alienta a los docentes para que

respalden los valores institucionales, tanto con sus

acciones como con sus g%ras‘? )
14.; El director interaprendizaie con

< 5wl i Sl P e B =~ el B

Lol Tl || |~ [= |[g£|5 | COHERENCA

rlelslelslElc|le|® | | < s &l



GRUPALES

15. ﬁ El director promueve siempre que todo docente sea

con [usticia y equidad?
16. ¢ El director generaimente despide a los docentes

| que demuestran un desempefio docente deficiente?

irector transmite energia hacia los
3oeentes cuando se inicia posmvaedm
cada afio?

18.¢;El director mantiene altos estandares de
b peﬁoyguiaaquelosdooenmtamblénlo
realicen?

19.2El duechor expresa grantud 3' lealtad en forma
uente notoria, a ocentes, por mas
uenas ueseanlwkag_

alaoonstruoc:énsobne

és fortalezas en vez de sup;tar las debilidades?

| o | c |~ | o=

cl-< | cl.c s

Y

q
(1 o
1

u

H

{ lll. OPINION DEL EXPERTO: Vilido: (9

I

IV. RECOMENDACIONES:

No valido: ( )

Mejorar: ( )

|

Firma del experto DNI E-mail

Teléfono

/2

2240 79%5| Olfecr 2080

9462760262

Hudnuco, 6 F de Movrembe 202




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

LY

ESCUELA DE POSGRADO

l‘A:QTDiA EN EN Ipﬁf‘lﬁll
AR N E N i W b W AN Y

MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

|l. DATOS GENERALES:

' Nombres y apellidos del experto. Felix Postijo Remache J
Grado académico y mencion del experto. Magister en Ciencias de la educacién ]
Panen o tnabibirntinn danda lohans 2l arieasbe Nanamta acmainda da la llnivavaidad Madinmal Havmailina Vialdial . l
vulyu C HISULULIVII UVIIUE lauuila €L CAPET LY. HULLTILL UOVLIUUY UL U WY CT WU 1 TULIV I T v vdaiviedl |
Nombre del instrumento de evaluacion. Habilidades Directivas 1
Autor(a) del instrumento. Tatiana Barrera Poma

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1. 2. 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia. suficiencia v claridad”
CRITERIOS DE |
. @ VALIDACION OBSERVACION
w =
< a ITEMS/REACTIVOS 2 2 2 =
x i S 2| ¥ = '
= = o lm O %
= Z/5/5|3
[ E] w
1. ¢El director recibe sugerencias oportunas para lf (7/ 74 4 -
resolver los problemas que aquejan a la IE? |
| 2. ¢Eldirector busca informacion de personas externas L/ | | N
! | a la |IE. para buscar alternativas claras de solucion? /T | \f
| 3. (El director tiene un conjunto de estandares y | |
n principios personales bien consolidados que guia a la }73 [Af éxf ‘\r
wl comunidad educativa?
:tl 4. ;El director es flexible en la forma en que enfrenta el
z problema y prueba diversos métodos en vez de k/ W N H
(@] utilizar el unico método? [ ! |
} ‘&’ l 5. ¢El director utiliza técnicas precisas para solucionar ' / /f '
g w ; de manera creativa e innovadora diversos problemas F/ f Y
> o de la IE?
= 6. ¢El director siempre tiene en mente las
8 _ consecuencias a corto y mediano plazos cuando 4 Lf’ /\( /‘f
4 | _ evalda diversas alternativas de solucién?
o 7. ¢(EI director define bien ios probiemas en diversas l
ormas, no se limita a una sola definicién del L’ L/ /\{ /]0
& problema?
a 8. (EIl director ayuda a los docentes a identificar los
< problemas de manera compartida, cuando realiza )\/ l\/ l'f “f
o una gestion a nivel de la IE? i
-~ . ¢ Eldirector cuando corrige el comportamiento de los
— on 8ocentes_ casi siempre se hace de manera [f }\f /\f H
U<J El‘ | - h%rlizontal? I o
, .¢ El director siempre sugiere alternativas especificas | |
I § a los docentes con el propésito de dar soluciones /—f ‘\{ N H
o mas colegiadas? ) |
N 11.¢ El director siempre sugiere alternativas especificas '
4 a los docentes cuyo para resolver problemas a corto '\/ f\{ ‘-{ (\, ,
w \ plazo? . |
= C 12,00 direcior siempie  Gemussuta | amaoiliuad, i
14 ﬁonestidad y sinceridad hacia los docentes en (f\f L/ “f /\{ '
lII_J general de la IE? |
= 13.¢.El director alienta a los docentes para que !
= respalden los valores institucionales, tanto con sus l\l Lf /“{ H
acciones como con sus palabras? . ,
14.; El director formo redes de interaprendizaje con
3ocentes de los distintos niveles educativos de otras H H ﬂ H |
| V] | J

| IE?




15. ¢ El director promueve siempre que todo docente sea
tratada con justicia y equidad?

16.4 El director generaimente despide a los docentes
que demuestran un desemperio docente deficiente?

17 ; FI director transmite eneraia nositiva hacia Ins
docentes cuando se inicia fas labores educativas
cada afno?

| 18.4El director mantiene alfos estdndares de

| éesempeﬁo, y guia a que los docentes también lo
realicen?

19.¢El director expresa gratitud y lealtad en forma
ﬁ'ecuente y notoria, a los docentes, por mas
pequsiias Gue 3&an 105 10Gios?

20.¢ El director enfatiza siempre a [a construccion sobre
las fortalezas en vez de superar las debilidades?

== ==

GRUPALES

J
Y
W
H
1
1

< | = | =

1+ S X ==
4_1‘_2-—2‘—2'—2_:

! Ll ﬁ-"ll‘ll L tand WL~ sSrERt 0. . L 8" 8. . s 1 an_°. ._. ¢ .
Hi. UFINIUN UCL CAFERTU: valuo: (X) NO vainuo: { ) wiejorar: | )

IV. RECOMENDACIONES:

Firma del experto DNI E-mail Teléfono

n7677715 fepore@hotmail.com

Huénuco, 'ZX de 2 @E/ % € 2022




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN R

an

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:
Nombres y apellidos del experto. | Oswaldo Lépez Sosa
Grado académico y mencion del experto. Magister en Psicologia educativa
| Cargo e institucion donde labora el experto. | Docente de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién
' Nombre del instrumento de evaluacion. Habilidades Directivas
Autor(a) del instrumento. Tatiana Barrera Poma o

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

CRITERIOS DE |
| " o VALIDACION | OBSERVACION
g 5 %%
< /] ITEMS/REACTIVOS 2L =
= & HAEE
= 3 s 5|3
(%7 wv
1. ¢El director recibe sugerencias oportunas para 2
resolver los problemas que aquejan a la IE? 4 |9
2. ¢ El director busca informacién de personas externas g (3 Y'
a la IE, para buscar alternativas claras de solucion?
3. ¢El director tiene un conjunto de estandares y
» principios personales bien consolidados que guia a la ({ q L{
w comunidad educativa?
:t' 4. ;Eldirector es flexible en la forma en que enfrenta el
z problema y prueba diversos métodos en vez de L{l L( y
(@) utilizar el unico método?
g:’ 5. ¢El director utiliza técnicas precisas para solucionar ?
w de manera creativa e innovadora diversos problemas 3 ‘-/
o de la IE?
6. ¢(El director siempre tiene en mente. las
consecuencias a corto y mediano plazos cuando 3

evalla diversas alternativas de solucién?

7. (El director define bien los problemas en diversas
ormas, no se limita a una sola definicion del
problema?

8. ¢EIl director ayuda a los docentes a identificar los
problemas de manera compartida, cuando realiza
una gestion a nivel de la IE?

9. ¢ Eldirector cuando corrige el comportamiento de los
éoqentes casi siempre se hace de manera
horizontal?

10. ¢ El director siempre sugiere alternativas especificas
a los docentes con el propésito de dar soluciones
mas colegiadas?

11.¢ El director siempre sugiere alternativas especificas
a los docentes cuyo para resolver problemas a corto
plazo? .

12..El director siempre demuestra amabilidad,
honestidad y sinceridad hacia los docentes en
general de la IE?

13.¢.El director alienta a los docentes para que
respalden los valores institucionales, tanto con sus

‘ acciones como con sus palabras? -

i 14.; El director formo redes de interaprendizaje con

I&ggentes de los distintos niveles educativos de otras

HABILIDADES DIRECTIVAS

| B 2E [=E | &

S

INTERPERSONALES

i ol

sl B2 |lwwl ||| 8] K| KR

c|los|sC | |IxRle|€ || |< |=<€ ||| RELEVANCA

rLlc|RfR|l|l |+ | c|l—L




15. ¢ El director promueve siempre que todo docente sea
tratada con justicia y equidad?

16..EI director generalmente despide a los docentes
que demuestran un desempefio docente deficiente?

17.¢El director transmite energia positiva hacia los
éocentes cuando se inicia las labores educativas

cada ano?

18.¢El director mantiene altos estdndares de
éesl_empgﬁo, y guia a que los docentes también lo
realicen?

GRUPALES

19.,El director expresa gratitud y lealtad en forma
ft"ecuente y notoria, a los docentes, por mas
pequerias que sean los logros?

<|W | L | <<l
Lrl=a | | B el

£l<|< | ||
cl < < | < LI

20.4 El director enfatiza siempre a la construccién sobre
fés fortalezas en vez de superar las debilidades?

Ill. OPINION DEL EXPERTO: Valido: (Xj No valido: ( ) Mejorar: ( )

IV. RECOMENDACIONES:

Firma del experto DNI E-mail Teléfono

[4/ ; = 04208737 lopezsosaoswaldo@gmail.com 971558102

Cerro de Pasco, 1( de oV emb e 2022




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN T

A

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES:

Nombres y apellidos del experto. Haiber Echevarria Rodriguez

Grado académico y mencion del experto. Dr. En Ciencias de la educacién

Cargo e institucion donde labora el experto. | Docente de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Nombre del instrumento de evaluacion. Clima Institucional

Autor(a) del instrumento. Tatiana Barrera Poma

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

CRITERIOS DE
. VALIDACION | OBSERVACION

ITEMS/REACTIVOS

VARIABLES
DIMENSIONES
SUFICIENCIA
CLARIDAD

RELEVANCIA
~< | COHERENCIA

1. ¢Como consideras el nivel de motivacién en la
institucién educativa donde trabajas?

2. ¢ Coémo calificarias el grado de compensacion por el
trabajo que realizas en la institucion educativa donde
trabajas?

3. ¢Qué nivel de percepcion el profesorado su prestigio
profesional, cdmo cree que se valora en la institucion
educativa donde trabajas?

. ¢Cémo consideras el grado de autonomia vy y
seguridad en la institucién educativa donde trabajas?

5. ¢En qué grado te sientes identificado e interesado de

las acciones de la institucion educativa donde Y

trabajas?

s 6. ¢Qué grado de interés te otorga las condiciones de

‘ trabajo en la institucion educativa donde trabajas? Y

7. ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales que
se propicia en la institucion educativa donde y
trabajas?

8. ¢Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la

( Igualdad de la informacion en la institucion educativa

onde trabajas? )

9. ;Como consideras la rapidez en el envio de
informacién en la institucion educativa donde
trabajas?

10.¢Cual es el nivel de aceptacion de las propuestas
entre los docentes y directivos en la institucion
educativa donde trabajas?

11.,Como consideras el uso de las herramientas de
comunicacién entre los docentes y directivos en la
institucion educativa donde trabajas?

12.¢Cual es el frecuencia de comunicacion entre los
éocentes y directivos en la institucion educativa
donde trabajas?

13.¢,Como consideras la trasparencia de la informacion
entre los docentes y directivos en la institucion
educativa donde trabajas?

14.;Consideras que estd establecido el tiempo de
comunicacién adecuada para la comunicacion entre
docentes y directivos en la institucion donde

~ [
=/
~< <

{
=¢

-
< | < =~ <

MOTIVACION
n

~

CLIMA INSTITUCIONAL
< |X | X [ | =<
< |~ ~ || <€ =L || =<
< [ [ K |=E

COMUNICACION

X | | |~ |< |<
% (= (= = [~

= = |8 |8 =

=~ -~ £




trabajas?

trabajas?

15.¢ Considera Ud. que existe respeto por los espacios
86 cada integrante en la institucién educativa donde | Y Yy

trabajas

16.¢ Que grado de importancia le da al trato amical entre
0s mtegrantes e la institucion educativa donde | v

<
~

trabajas?

17.¢Que nivel de participacion de los profesores y
3|rectivos hay en la institucion educativa donde

enlai

18.¢, Como propicia la participacion el profesorado en las
3el|beraciones y toma de decisiones entre docentes
hpareigdery il atsias’?

-~

INTEGRACION

19.;Qué nivel de liderazgo demuestra el director de la
fE donde laboras para afrontar diversos problemas?

donde trabajas?

20. ; Existe Ia directiva que permite a los docentes formar
parte de diversos grupos en la institucion educativa

=€ |[FS

V. OPINION DEL EXPERTO: Valido: 9(1’

VI. RECOMENDACIONES:

No valido: ( )

Mejorar: ( )

Firma del experto DNI

E-mail

Teléfono

W 22669203
: : NG

haipoler@hotmail.com

985726195

Huanuco, ©2 _ de MNoviomdre

2022




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN EDUCACION

MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

%5 ESCUED DEPOSGRADN

aa

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

Nombres y apellidos del experto.

Lote Penre2 Naepay

Grado académico y mencion del experto.

D7 . e @we)‘sd}"k

[

Cargo e institucion donde labora el experto. | D@ ce T .

Nombre del instrumento de evaluacion.

e et Dleclo vt

Autor(a) del instrumento.

Ve Covvea Baorresra fona

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada ftem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia

y claridad”

—

VARIABLES

DIMENSIONES

ITEMS/REACTIVOS

CRITERIOS DE
VALIDACION

ORSFRVACIAN

Al

CLIMA INSTITUCIONAL

MOTIVACION

COMUNICACION

1. 4Coémo consideras el nivel de motivacién en la
institucién educativa donde trabajas?

2. ¢Coémo calificarias el grado de compensacién por el
trabajo que realizas en la institucion educativa donde
trabajas?

3. ¢Qué nivel de percepcion el profesorado su prestigio
profesional, cémo cree que se valora?

4. ;Cémo consideras el grado de autonomia vy
seguridad en la institucién educativa donde trabajas?

5. ¢Enqué grado te sientes identificado e interesado de
las acciones de la institucion educativa donde
trabajas?

6. ¢Que grado de interés te otorga las condiciones de
trabajo en la institucién educativa donde laboras?

7. ¢Cual es el grado de relaciones mterpersonal& que
se pnoplaa en la institucibn educativa donde

I
TCualesel nivel de la comunicacidn, respecto a la
ualdad de la informacién en la institucidn educativa
onde trabajas?

—A

8. ;Como consideras la rapidez en el envio de
mformacubn en la instituciéon educativa donde

jas?

10.¢Cual es el nivel de aceptacién de las propuestas
entre los docentes y directivas en la institucién
educativa donde frabajas?

11.,Como consideras el usoc de las herramientas de
comunicacion entre los docenles y direclivos en la

institucién educativa
12.; Cudl es el frecuencia de oomumcactén entre los

| docentes y_directivos en la institucion educativa

donde trabajas?

13.¢4Como consideras la tragparencia de Ia informacion
entre los docentes y directivos en la institucion

‘ educativa donde trala@g?
| 14 Consideras que esta establecido e tempo de

comunicacién adecuada para la comunicacién entre
docentes y directivos en la institucion donde

SN TR N oAy A S| . | | COHERENCIA
0NN SO N A S NS N || SUFICIENCIA
IR NN AN (Q ™D NN ciarpap

- 4\~\.\~\ k-\‘.{;k-\ NI | & [ | RELEVANCIA




15.¢ Considera Ud. que existe res rlos espacloe '
e wda mtegran%e enla msttw&lén’?to gg

[ 16. Gué do de importancia le da al trato amical entre
rantes de la institucion educativa donde

u mvel de participacion de los profesores y
3|racnvos hay en la institucién educativa donde

propicia la participacion el profesorado en las
éelberacnona  y toma de decisiones entre docentes?

INTEGRACION

19. fEGUE nivel de liderazgo demuestra el director de Ia

donde laboras afrontar diversos problemas?
20. fbnn%ar a airect:vas] que permitc a l% docentes

de diversos grupos en la institucion
eduoatwa donde trabajas?

NIAN N N |

‘Rw\%k*\ﬁ.

Y SNENEN NG  N
KN ASVENUESN R N

Ill. OPINION DEL EXPERTO: Valide: ) No valido: ( )

IV. RECOMENDACIONES:

Mejorar: ( )

Firma del experto DNI

| Teléfono

| .
/[ : 22€1¢§2g 5br~nQJ~~—~u~

wlys gty

Huanuco, 3

de _pov ' err€ iz




498 ESCUELR OF POSGRAOD

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES: S ;
[ Nombres y apellidos del experto. D7ind@ Cardenss  (2pisostom ©
Grado académico y mencion del experto. MagesTer

Cargo e institucion donde labora el experts. | Decende. :

Nombre del instrumento de evaluacién. Climo. IQ}'/?'WCzO_ﬂ_dLI____M i

Autor(a) del instrumento. | Tationg Rerrera Forg

. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

| CRITERIOS DE .
1 VALIDACISN OBSERVACION

l

ITEMS/REACTIVOS

VARIABLES
DIMENSIONES
CLARIDAD

1. ¢Como consideras el nivel de motivacién en la
institucién educativa donde trabajas? .

2. ¢Cémo calificarias el grado de compensacién por el
trabajo que realizas en la institucion educativa donde
trabajas?

3. ¢Qué nivel de percepcion el profesorado su prestigio
profesional, como cree que se valora?

. ¢Como consideras el grado de autonomia y
seguridad en la institucion educativa donde trabajas?

5. ¢En qué grado te sientes identificado e interesado de

las acciones de la institucion educativa donde

trabajas?

6. ¢Qué grado de interés te otorga las condiciones de

trabajo en la institucion educativa donde laboras?

7. ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales que
se propicia en la institucion educativa donde
trabajas?

. ¢Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la

= igualdad de la informacion en la institucion educativa

| onde trabajas?

' 8. ;Como consideras la rapidez en el envio de

informacién en la institucion educativa donde

10Ugb%jlas'?l' I d ion de las propuestas
.¢Cual es el nivel de aceptacion
gntre los docentes y directivos en lapinstimaon
educativa donde trabaias?
11.¢,Como consideras el uso de las herramientas de
comunicacion entre los docentes y directivos en la
institucién educativa donde trabajas?

12.4Cual es el frecuencia de comunicacion entre los

ocentes y directivos en la institucion educativa
donde trabajas?

13.¢ Como consideras la trasparencia de Ia informacion

entre los docentes y directivos en la institucion
educativa donde trabajas?

14, Consideras que establecido el Tempo de

comunicaciéon adecuada para la comunicacion entre

docentes y directivos en la institucion donde

MOTIVACION
K-S

CLIMA INSTITUCIONAL
«

COMUNICACION

<~ |c}C || = L |clrf|lc o || || REEVANCA

rc|lel|lelec|*=|£ |clc|ecl< | lc| c | | COHERENCIA
L|lec|s|<|L|s|€ |<c |t = le | [ | SUFICENCA

Ll |le|lL el |£




INTEGRACION

15.¢ Considera Ud. que existe res los espacios
ég bcaada mtegran?e enla mshmgiebtg educativa donde

ﬁs rado de im ncia le da al trato amical entre
ggrant&s la institucion educativa donde

ué nivel de participacidn de los profesores
8| hay eela la institucion educativa dondg

_1'§£.ﬁs ébapropncnalapalﬁdpacaénelprofuoradoenlas

toma de decisiones entre docentes?

iderazgo demuestra el director de la
fE donde laboras afrontar dlversos blemas7

fénnar parte de dlversos grupos en la mshtuclon
educativa donde frabajas?

£ lclcl e e =

_C_L,C'_QFC_CA

—L_:,:'_QFC..C
< | Ly |+ 1C |

|

IV. RECOMENDACIONES:

lll. OPINION DEL EXPERTO: Valido: () No vilido: ( )

Mejorar: ( )

Firma del experto DNI E-mail

Teléfono

2240 P35S

Olyco. 31006 Y62 60262

[/

Hudnuco, OF de 22810mlb0 2022




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN Rt
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ESCUELA DE POSGRADO

uAr:c'roiA EA ENIICACIAM
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MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES:
Nombres y apellidos del experto. Felix Postijo Remache
| Gradn académico v menridn del exnertn_ Magister en Ciencias de la educacién
Cargo e institucion donde labora el experto. | Docente asociado de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Nombre del instrumento de evaluacion. Clima Institucional
Autor(a) del instrumento. Tatiana Barrera Poma

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

CRITERIOS DE
VALIDACION OBSERVACION

NCIA

CLAR DAD

ITEMS/REACTIVOS

VARIABLES
DIMENSIONES

1. ¢Como consideras el nivel de motivacion en la

institucion educativa donde trabajas?

2. ;Coémo calificarias el grado de compensacion por el

‘ trabajo que realizas en la institucion educativa donde
trabajas?

3. ¢Qué nivel de percepcion el profesorado su prestigio
profesional, cémo cree que se valora en la institucion l\(
educativa donde trabajas?

. ¢Cémo consideras el grado de autonomia y (/
seguridad en la institucion educativa donde trabajas? f

5. ¢En qué grado te sientes identificado e interesado de

las acciones de la institucion educativa donde

trabajas?

6. ¢Qué grado de interés te otorga las condiciones de
trabajo en la institucion educativa donde trabajas?

7. ¢Cuai es el giadu de reiaciones inier persuridies que
se propicia en la institucion educativa donde
trabajas?

8. ¢Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la
igualdad de la informacion en la institucion educativa

‘ onde trabajas?

9. ;Como consideras la rapidez en el envio de
informacién en la institucion educativa donde

| trabajas?

| 10.,Cual es el nivel de aceptacion de las propuestas

A
4
d
i
d
l entre los docentes y directivos en la institucion L{
Y
by
H
1

s || RELEVANCIA

=zt || = | s ||| |=|—= | = | = | COHERENCIA

MOTIVACION
n

CLIMA INSTITUCIONAL

—4

Z || Z | S =l€ | sl =TElx =<

educativa donde trabajas?
11.¢,Como consideras el uso de las herramientas de
comunicacién entre los docentes y directivos en la

in;:titgcién egucativa donde trabajas?

12.¢ Cudl o5 &l frscuencia de comunicacidn sntre Ics
docentes y directivos en la institucion educativa
donde trabajas?

13.¢,Cémo consideras la trasparencia de la informacién
entre los docentes y directivos en la institucion
educativa donde trabajas?

14.;Consideras que esta establecido el tiempo de

; comunicaciéon adecuada para la comunicacion entre

| | docentes y directivos en la institucion donde |

COMUNICACION

| Bl =S | oI5l | X S| | | = SUAc




trabajas?

15.¢ Considera Ud. que existe respeto por los espacios
ée cada integrante en la institucién educativa donde
trabajas?

16 ; Oué aradn de imnortancia le da al trato amical entre
los integrantes de la institucién educativa donde
trabajas”

17.¢Que nivel de participacion de los profesores y
3:rect;vos hay en la institucion educativa donde
trabajas?

18.¢; Cémo propicia la participacion el profesorado en las
3elibqraqones y toma de decisiones entre docentes
&i1 ia institucion Saucativa donas frabajas?

19.¢ Qué nivel de liderazgo demuestra el director de la

donde laboras para afrontar diversos problemas?
20.¢ Existe la directiva que permite a los docentes formar
parte de diversos grupos en la institucion educativa
donde trabajas?

INTEGRACION

=5 Ll | S LSS [
Y |l s | = | = =
2| BLD> == [ =X

V. OPINION DEL EXPERTO: Valido: (X{ No valido: ( ) Mejorar: ( )

' VI. RECOMENDACIONES:

Firma del experto DNI E-mail Teléfono

962624224

| |
l 1
[ fepore@hotmail.com |
0/b//715 I \
| i

i
|
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

MENCION: GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

%% ESCUELA UE POSGRADD

an

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

Nombres y apellidos del experto.

Oswaldo Lépez Sosa

Grado académico y mencion del experto.

Magister en Psicologia educativa

Cargo e institucion donde labora el experto. | Docente

Nombre del instrumento de evaluacion.

Clima Institucional

Autor(a) del instrumento.

Tatiana Barrera Poma

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
~“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

VARIABLES

DIMENSIONES

ITEMS/REACTIVOS

CRITERIOS DE
VALIDACION

OBSERVACION

RELEVANCIA

< |
Q

SUFICIEN

CLARIDAD

MOTIVACION

1. ¢Como consideras el nivel de motivaciéon en la

institucion educativa donde trabajas?

2. ¢ Cdmo calificarias el grado de compensacion por el
trabajo que realizas en la institucién educativa donde
trabajas?

3. ¢Qué nivel de percepcion el profesorado su prestigio
profesional, como cree que se valora en la institucion
educativa donde trabajas?

4. ;Cémo consideras el grado de autonomia vy
seguridad en la institucién educativa donde trabajas?

' 5. ¢En qué grado te sientes identificado e interesado de

las acciones de la institucion educativa donde
trabajas?

6. ¢Qué grado de interés te otorga las condiciones de
trabajo en la institucion educativa donde trabajas?

7. ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales que
se propicia en la institucién educativa donde
trabajas?

ERERIL | £ | & &

CLIMA INSTITUCIONAL

COMUNICACION

8. ;Cual es el nivel de la comunicacién, respecto a la
igualdad de la informacion en la institucion educativa
onde trabajas?

AT | 1 |=F || L2 LB

9. ;Como consideras la rapidez en el envio de
informacion en la institucion educativa donde
trabajas?

B

10.¢Cual es el nivel de aceptacion de las propuestas
entre los docentes y directivos en la institucion
educativa donde trabajas?

11.,Como consideras el uso de las herramientas de
comunicacién entre los docentes y directivos en la
instituciéon educativa donde trabajas?

rlrirlz|Slse|XL£ |£]| =l |2

12.¢Cual es el frecuencia de comunicacion entre los
éocentes y directivos en la institucion educativa
donde trabajas?

ol R

Bl

13.¢Como consideras la trasparencia de la informacién
entre los docentes y directivos en la institucion
educativa donde trabajas?

ol

o

14.;Consideras que esta establecido el tiempo de
comunicacion adecuada para la comunicacion entre
docentes y directivos en la institucion donde
trabajas?

v

£ | T L [f£|c|L£ |c | L|L| K |L£L| £ | | | COHERENCIA




15.¢ Considera Ud. que existe respeto por los espacios
fie cada integrante en la institucién educativa donde
: trabajas?
. 16.¢4Qué grado de importancia e da al trato amical entre
fés mtegrantes la institucion educativa donde
trabajas”
17. 3'QUé' nivel de participacion de los profesores y
irectivos hay en la institucion educativa donde
trabajas?
18.¢Como propicia |a participacion el profesorado en las
éehbe_racgones y toma de decisiones entre docentes
en la institucion educativa donde trabajas?
19., Qué nivel de liderazgo demuestra el director de la
fE donde |laboras para afrontar diversos problemas?
20.¢ Existe la directiva que permite a los docentes formar
parte de diversos grupos en la institucién educativa
donde trabajas?

I

INTEGRACION
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V. OPINION DEL EXPERTO: Valido: (x{ No valido: ( ) Mejorar: ( )

VI. RECOMENDACIONES:

Firma del experto DNI E-mail Teléfono

[;/ = 04208737 lopezsosaoswaldo@gmail.com 971558102

Cerrode Pasco, /! de mov/enthré 2022
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NOTA BIOGRAFICA

Mi nombre es Tatiana Nadelina BARRERA POMA Naci en el departamento de Pasco el
24 de noviembre de 1992. Desde mi nifiez vivi en Pasco distrito de Simon bolivar estudie
en la escuela de menores de Quiulacocha 13 de Agosto. Continte el colegio en la misma
institucion educativa mis estudios superiores lo realice en la universidad Hermilio
Valdizan en la carrera profesional educacion primaria culmine mis estudios anhelando ser
buen profesional. Me considero una persona creativa me gusta imaginar, sofiar he
aprendido a este corto trayecto de vida es que las verdades y formas de hacer las cosas de
interpretarlas y concebirlas son muchas por el estudio ya que es lo m&s maravilloso que

puede existir.
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"Afo de fa Unidad, |a Paz y el Desarrolio”
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

HUANUCO - PERU
ENCIADA CON TIVO N° 19-SUNEDU/
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO

ACTA DE DEFENSA DE TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO

En la Plataforma del Microsoft Teams de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién,
siendo las 13:00 horas del dia 12 DE DICIEMBRE DE 2023, ante los Jurados de Tesis constituido por los
siguientes docentes:

Dr. Ciro Angel LAZO SALCEDO Presidente
Mg. Gustavo Oscar SOTO ALVARADO Secretario
Dr. Arturo LUCAS CABELLO Vocal

Asesor de tesis: Mg. Fidel Albertc GARCIA YALE (RESOLUCION N° 0278-2022-UNHEVAL-FCE/D)

La aspirante al Grado de Maestro en Educacién, mencién en Gestion y Planeamiento Educativo, Doia
Tatiana Nadelina BARRERA POMA.

Procedio al acto de Defensa:
Con la exposicién de la Tesis titulado: LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL CLIMA INSTITUCIONAL DE
LA IE N° 33007 SANTA ROSA DE LLACSHAPAMPA, CHAVINILLO 2021.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacién de la aspirante al Grado de
Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:
a) Presentacion personal.
b) Exposicion: el problema a resolver, hipdtesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucion a la ciencia y/o solucion a un problema social y recomendaciones
c) Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado
d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de......... &..f.(’...?..li&.?.?é ........................ ( / 6 )
Equivalentea. ........ o Beead. s, porloquesedeclara.......... GQ(Q.‘O.‘.’.\C\IA...A.. e
(Aprobado o desaprobado

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las... )4 < 30..... horas del dia 12 de diciembre de 2023.

NTE

DNINZ 2 2L [8 D b F

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a2 16: Bueno
(RESOLUCION N* 3290-2023-UNMEVAL-FCED).

Unidad de Posgrado de Educacion - Correo Electronico: upeducacion@unheval.edu.pe
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN '

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD N° 0041-2023-SOFTWARE

ANTIPLAGIO TURNITIN-UPG-FCE-UNHEVAL

La Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion, emite la
presente constancia de Antiplagio, aplicando el Software TURNITIN, el cual reporta
un 22% de similitud, correspondiente a la interesada Tatiana Nadelina BARRERA
POMA, de la Maestria en Educacion, mencién en Gestion y Planeamiento Educativo,
la tesis titulada: LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL CLIMA INSTITUCIONAL
DE LA IE N° 33007 SANTA ROSA DE LLACSHAPAMPA, CHAVINILLO 2021,
considerarido como asesor al Mg. Fidel Alberto GARCIA YALE.

DECLARANDO APTO:

Se expide la presente, para los trémites pertinentes.

Pillco Marca, 27 de noviembre de 2023.

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CNS
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL CLI  Tatiana Nadelina BARRERA POMA
MA INSTITUCIONAL DE LA IE N° 33007 S
ANTA ROSA DE LLACSHAPAMPA, CHAV

INILLO 2021

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

14229 Words 74696 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

62 Pages 566.9KB )
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Nov 27,2023 1:23 PM GMT-5 Nov 27, 2023 1:24 PM GMT-5

® 22% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada bas

» 20% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref * Base de datos de contenido publicado de Cros
* 14% Base de datos de trabajos entregados

@® Excluir del Reporte de Similitud -~

» Material bibliografico * Material citado
« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Resumen
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UNHEVAL

NIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TITULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacién: (Marque con una “X”)

[ Pregrado

| segunda Especialidad

| Posgrado:

| Maestria | X | Doctorado |

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
p de g EDUCACION, MENCION EN GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO
Grado que otorga MAESTRO EN EDUCACION, MENCION EN GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

2. Datos del Autor(es): (Ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres: | BARRERA POMA TATIANA NADELINA
Tipo de Documento: | DNI | X | Pasaporte | | CE. | Nro. de Celular: | 918267838

Nro, de Documento: | 60100816 Correo Electrénico: | TATIANAPOMA@OUTLOOK ES
Apeliidos y Nombres:

Tipo de Documento: | DNI | | Pasaporte | | CE. | Nro. de Celular:

Nro. de Documento: Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: | DNI | | Pasaporte | | CE. | Nro. de Celular:

Nro. de Documento: Correo Electronico:

3. Datos del Asesor: (Ingrese todos los datos requeridos completos segin DNI, no es necesario indicar el Grodo Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacién cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segin corresponda) | I | X | NO |

Apellidos y Nombres: | GARCIA YALE FIDEL ALBERTO | orciD1D: | 0000-0001-8387-0308
Tipo de Documento: | DNI | X | Pasaporte | | CE. | | Nro.de documento: | 04021765
4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segin DNI, no es necesario Indicar el Grado Académico del
Jurado)

Presidente: LAZO SALCEDO CIRO ANGEL |

Secretario: SOTO ALVARADO GUSTAVO OSCAR i
Vocal: LUCAS CABELLO ARTURO
Vocal:
Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N* 601-607 Pilico Marca / Biblioteca Central 3er piso - Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electranico: repositorio@unheval edu.pe



117

UNHEVAL

i/ JUNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

DIRECCION DE
INVESTIGACION
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‘DI
UNHEVAL

5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacidn)

LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y EL CLIMA INTIUCIONAL DE LA IE N° 33007 SANTA ROSA DE LLACSHAPAMPA, CHAVINILLO 2021

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN EDUCACION, MENCION EN GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

¢) ElTrabajo de investigacion no contiene plagic (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d)

El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e)

El trabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algtin Grado Académico o Titulo profesional.

f) Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g)

Los archivos digitales que entrego contienen la versidn final del documento sustentade y aprobado por el jurado.

h)

Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier

responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacién, asi como por los
derechos de la obra y/o invencién presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademads todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacién. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentd su Trabajo de Investigacién: (Verifique la Informacién en el Acta de Sustentacién)

2023

Modalidad de obtencion
del Grado Académico o
Titulo Profesional: (Marque
con X segun Ley Universitaria
con la que inicid sus estudios)

Tesis| X ‘

Tesis Formato Articulo

Tesis Formato Patente de Invencion

Trabajo de Investigacion ‘

Trabajo de Suficiencia
Profesional

Tesis Formato Libro, revisado por
Pares Externos

Trabajo Académico

‘ Otros (especifiqgue modalidad)

Palabras Clave:
(solo se requieren 3 palabras)

HABILIDADES
DIRECTIVAS

CLIMA INSTITUCIONAL

PRINCIPIOS PERSONALES

Tipo de Acceso: (Margue
con X segun corresponda)

Acceso Abierto | X
Con Periodo de Embargo (*)

Fecha de Fin de Embargo:

Condicidn Cerrada (*) |

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de
beca, subvencidn u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segun corresponda):

proyectos, esquema financiero,

s [wx

Informacién de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titu|0| completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segln la Ley Universitaria con la que se inicio los estudios.

Av. Universitaria N® 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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7. Autorizacién de Publicacién Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizén a publicar la versién electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podré acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimiria
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propdsitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Aptilldos y Nomby‘s:

BARRERA POMA TATIANA NADELINA

60100816

Firma:

Apellidos y Nombres:

Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres:

Huella Digital

Fecha: 20/02/2024

No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

¥ Marque con una X en el recuadro que corresponde.
Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo 1a alineacién del texto que observa en el madelo,

sin errores gramaticales (recuerde las maydsculas también se tildan si corresponde).

v La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales

coma: DNI, Acta de Sustentacion, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracién Jurada.
¥ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de cardcter obligatorio segun corresponda.

Av. Universitaria N* 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval. edu.pe



