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RESUMEN

El objetivo general planteado en esta investigacion fue evaluar el grado de relacién
que existe entre las Competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral de
los docentes en la 1.E. N° 32699-Yachas, Huanuco. Nuestro trabajo de investigacion
corresponde al tipo de investigacion basica y al nivel de investigacion descriptiva
correlacional. El disefio de investigacién fue no experimental y transversal. La
poblacion de estudio estuvo constituida por 13 docentes; asimismo, la muestra fue
también de 13 docentes por ser pequefia, los cuales fueron elegidos de manera
probabilistica. Se empled la técnica de la encuesta, cuyos instrumentos fueron el
“Cuestionario de competencias gerenciales del director” y el “Cuestionario de
satisfaccion laboral docente”, los cuales fueron validados a través del juicio de
expertos. Asi también, el procesamiento de datos fue realizado con la ayuda del
programa estadistico SPSS wversion 23 y el programa Excel 2013 y fueron
presentados a través de tablas y figuras estadisticas. Como conclusion principal se
puede indicar que existe correlacion significativa y positiva muy alta de r = 0,948
entre las Competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los
docentes en la I.LE. N32699-Yachas, Huanuco 2020. Finalmente, en la prueba de
hipotesis el valor estadistico tc = 9,887 fue mayor que el valor tabular tr = 1,782; se
rechazd la hipdtesis nula (Ho) y aceptd la hipétesis alterna (Ha) a un nivel de

significancia de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.

Palabras clave: Competencias gerenciales del director, satisfaccion laboral docente
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ABSTRACT

The general objective set out in this research was to evaluate the degree of
relationship that exists between the managerial competencies of the principal and the
job satisfaction of teachers in the 1.LE. No. 32699-Yachas, Huanuco. Our research
work corresponds to the type of basic research and the level of correlational
descriptive research. The research design was non-experimental and cross-sectional.
The study population consisted of 13 teachers; likewise, the sample was also of 13
teachers for being small, which were chosen in a probabilistic way. The survey
technique was used, whose instruments were the “Director's Managerial
Competencies Questionnaire” and the “Teacher Job Satisfaction Questionnaire”,
which were validated through the judgment of experts. Also, the data processing was
carried out with the help of the statistical program SPSS version 23 and the Excel
2013 program and they were presented through statistical tables and figures. As a
main conclusion it can be indicated that there is a very high significant and positive
correlation of r = 0.948 between the managerial Competencies of the principal and
the job satisfaction of teachers in the I.E. N32699-Yachas, Huanuco 2020. Finally, in
the hypothesis test, the statistical value tc = 9,887 was greater than the tabular value
tT = 1,782; the null hypothesis (HO) was rejected and the alternative hypothesis (Ha)
was accepted at a significance level of 5% (or margin of error) and a confidence level
of 95%.

Key words:
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INTRODUCCION

Toda institucion educativa, sea publica o privada, podra cumplir con su
objetivo si cada uno de sus miembros (directivos, docentes y personal
administrativo) se desenvuelven con mucha eficiencia y eficacia en sus actividades
laborales; es decir sean competitivos en sus tareas. De modo que sus conocimientos,
capacidades, destrezas, habilidades, actitudes y conductas estén orientados el éxito
institucional y al mejoramiento de la calidad educativa. Sin embargo, esto no
funcionara adecuadamente si la autoridad méaxima (el director), no sabe manejar sus
competencias gerenciales en la gestion del plantel, asi como el liderazgo entre sus
miembros, haciendo que el personal se sienta poco estimulado y sin la satisfaccion

necesaria para un trabajo pedagdgico productivo.

Por ello las competencias gerenciales son las destrezas que el director posee para
desenvolverse en la direccion de entorno institucional. Es la competencia al talento y
la capacidad y aptitudes del gerente educativo para dirigir la institucién educativa

hacia objetivos claramente determinados (Reyes, 2012).

En ese sentido, ser director de una institucion educativa, es un gran desafio y
responsabilidad para cualquier docente que asume dicho cargo, debido a que debe
tener pleno conocimiento del manejo de las competencias gerenciales, liderazgo y
relaciones interpersonales porque dirigirad a todos los actores educativos, asi como

también administrara los recursos del plantel.

Un directivo con buen manejo de las competencias gerenciales favorecera el
desarrollo institucional y propiciard una serie de interacciones, componentes y
relaciones cordiales y afectivas entre todos los docentes; haciendo que la satisfaccion
laboral crezca en cada uno de ellos y el mejoramiento de la calidad del servicio

educativo.

Segln Hellriegel y otros (2002), el gerente o directivo es quien planifica,
organiza, dirige y controla la asignacién de recursos humanos, financieros, asi como
de informacién para lograr los objetivos de la organizacién. De su capacidad depende
que los docentes se vinculen completamente con sus labores, ya que al estar

motivados y respaldados crecera su satisfaccion y desempefio laboral.



Padron (1995), sostiene que la satisfaccion en el ambito educativo puede
entenderse desde dos angulos: Personal, es la satisfaccion que proviene del trabajo
que realiza un individuo; Profesional, es la satisfaccion que proviene de la buena

gestion, del liderazgo directivo, del climay las buenas relaciones laborales.

De igual forma, un aspecto de vital importancia a partir de la satisfaccion de los
docentes en un colegio es alcanzar el menor grado de rotacién - o alternancia de
personas en un trabajo - puesto que al estar satisfecho el maestro no buscara otro
lugar donde laborar y se quedara en la institucion a la cual pertenece, facilitando la
continuidad en la busqueda del logro de los objetivos del colegio, del curso que

imparte y con respecto a cada uno de sus alumnos.

Anaya y Suérez (2010) advierten que la satisfaccion laboral es un aspecto de
prioridad que se debe evaluar y mejorar en todos los ambitos laborales, pero
principalmente en el campo educativo, puesto que la labor del maestro tiene como
materia prima a personas en formacién y su objetivo es guiarlos en su proceso de
mejora personal. Esto se logra cuando el profesor estd laboralmente satisfecho por
cuanto estara motivado a alcanzar los objetivos educativos planteados en la escuela y
con sus alumnos, a innovar, experimentar con diversas metodologias y recursos

didacticos, a comprometerse con su trabajo y a perfeccionarse.

En base a lo descrito y a las deficiencias observadas en la Institucion Educativa
de N° 32699-Yachas, Huanuco, es que se creo pertinente realizar esta investigacion a
fin de saber el verdadero nivel de relacién de las competencias gerenciales con la
satisfaccién laboral de los docentes y determinar hasta qué punto afecta la calidad del

servicio educativo.

Por ello, el objetivo principal fue evaluar el grado de relacidn que existe entre las
Competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la
I.E. N° 32699-Yachas, Huanuco. Asimismo, el problema general fue ;Qué relacion
existe entre las competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los
docentes en la 1.E. N° 32699-Yachas, Huanuco? Por ultimo, la hipotesis general fue
“Existe correlacion significativa y positiva entre las Competencias gerenciales del
director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E. N32699-Yachas, Huanuco
2020”.
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Asimismo, el tipo y nivel de investigacion utilizado fue descriptivo -
correlacional y cuantitativo y diseio no experimental de corte transversal. La
poblacion de estudio estuvo integrada de 13 docentes de los tres niveles: inicial,
primaria y secundaria, asi como también los directivos. La muestra fue probabilistica
y estuvo integrada por 13 docentes. La técnica empleada fue la encuesta y sus
instrumentos los cuestionarios denominados “Cuestionario de competencias

gerenciales” y “Cuestionario de satisfaccion laboral docente”

Los instrumentos fueron validados a través de juicio de cinco expertos
conformados por los docentes de la Escuela de Posgrado de la universidad, los cuales

determinaron su viabilidad.

Por otra parte, el andlisis estadistico fue de dos maneras: la primera fue de
caracter descriptivo y la segunda de caracter inferencial donde se midié la
correlacién de las variables y la prueba de hipotesis.

Para mayor comprensién, a continuacion, detallamos los puntos tratados a través

de los capitulos en la presente investigacion:

Capitulo 1. Trata sobre los problemas de investigacion, integradas por: la
descripcion del problema, delimitacion del problema, formulacién problema (general
y especifico), objetivos generales y especificos, hipotesis y/o sistema de hipotesis,

variables, justificacion e importancia, y las limitaciones.

Capitulo I1: Referido al marco teorico, que integra: los antecedentes, bases tedricas,

definiciones conceptuales.

Capitulo I11: Referido al marco metodol6gico, que integra: tipo de investigacion,
disefio y esquema de investigacion, poblacion y muestra, la definicion operativa de
los instrumentos de recoleccion de datos, técnicas de recojo, procesamiento y

presentacion de datos.

Capitulo 1V. Referido a los resultados obtenidos, en ella se tiene en cuenta el

analisis e interpretacion de resultados y la prueba de hipétesis.

Finalmente, presentamos las conclusiones, sugerencias y referencias bibliograficas.
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CAPITULO |
ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

El entorno del siglo XXI se caracteriza por el rapido desarrollo de la cienciay la
tecnologia, donde la forma de estar a la par con ella, exige vincularse con las
tendencias de la globalizacion econdmica, cultural, politica, social, educativa y de
gestion. En esta voragine de cambios emergen nuevos paradigmas y modelos de
valores, de comportamientos, de comunicacion y de direccion de las instituciones y
entidades publicas y privadas vinculadas al sistema educativo. En ese sentido, esta
coyuntura lleva a las instituciones educativas a la renovacion y actualizacion
constante de sus directivos y personal docente para no quedar rezagados a los
conocimientos que imponen este mundo dinamico plagado de cambios vertiginosos.
Es en esta linea donde el lider directivo debe manejar correctamente las
competencias gerenciales para dirigir bien la institucion educativa, especialmente de
los recursos humanos, generando un ambiente favorable y la motivacién y
satisfaccion plena de sus miembros; los cuales deben estar preparados para enfrentar

los cambios de las tendencias educativas actuales.
De acuerdo a Montilla'y Lopez (2012):

La dindmica de la innovacion cientifica y tecnoldgica ha impactado en el
contexto educativo, el cual debe estar impregnado de alta calidad de gestion
y de servicio educativo y que a la vez exija la obtencion de modelos,
estrategias, enfoques o perspectivas de accion acorde a los paradigmas
actuales. Es asi que la institucion debe estar preparado para la innovacion
tecnoldgica, pedagogica y organizacional y al mismo tiempo sea capaz de
desarrollar en ella una satisfaccion humana plena que haga posible asumir el
desafio de orientar la accion institucional hacia la adquisicion de beneficios
grupales en el logro del bienestar, la convivencia humana y la calidad del

servicio educativo (p.1).

Esta tendencia emergente exige a los directivos de las instituciones educativas a

tener un conocimiento y manejo cabal de las competencias gerenciales en
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concordancia con los novisimos arquetipos gerenciales centrados hacia nuevas
concepciones de direccion institucional, donde lo humano debe ser el timén de la
gestion. En ese sentido, la institucion educativa no solo se centra en la direccion y
gestion meramente administrativo, sino también en la promociéon de una cultura
organizacional basada en la gestioén del recurso humano desde una Optica integral,
configurada en cinco aspectos importantes: Lo profesional, lo pedagdgico, lo
espiritual, lo emocional y lo académico. Esta forma de manejo de las competencias
gerenciales de los directivos hace que la institucion sea considerada como un platel
vivo donde su mision gerencial se fundamenta en el logro humano, profesional y
emocional de sus miembros. En consecuencia, las competencias gerenciales del
directos, bien direccionado y manejado, ayudaran de alguna u otra manera en la

satisfaccion laboral de sus integrantes.

En tal sentido, Pérez (2010) sefiala que el gerente de una institucion educativa es
un lider dentro de la organizacion, que no sélo tiene poder, sino autoridad, motivado
y motivador, capaz de movilizar y entusiasmar a la gente para que se comprometan
en el servicio a los demaés. Por tal razdn, el éxito de las organizaciones educativas,
depende de las personas que laboran en ellas incluyendo a los gerentes, supervisores,
docentes y personal administrativo y obreros, como también a la comunidad donde

hacen vida.

Por ello las competencias gerenciales son las destrezas que el director posee para
desenvolverse en la direccion de entorno institucional. Es la competencia al talento y
la capacidad y aptitudes del gerente educativo para dirigir la institucién educativa

hacia objetivos claramente determinados (Reyes, 2012).

Por otra parte, la satisfaccion laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y
Osborn (2005), como “el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos

positivos o negativos hacia su trabajo” (p. 118).

A nivel internacional entidades como la UNESCO (2015) y la OIT (2009)
consideran la necesidad de desarrollar las competencias en los sistemas educativos
(directivos, docentes, administrativos, padres de familia y alumnos) para mejorar sus
niveles académicos y de servicio. De acuerdo a estas organizaciones, en el plano de

la direccion institucional, lo que méas se lleva a cabo es la parte administrativa,
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mientras que la gestién pedagdgica y la gestion de recursos humanos aln carecen de
importancia en muchas escuelas de las distintas naciones, por lo cual requieren ser
mejoradas. Asimismo, la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Economico
(OCDE, 2009) sefiala que, si el recurso humano maneja adecuadamente sus
competencias, también las competencias gerenciales del director seran manejadas de
la mejor manera. Ademas, paises desarrollados como Inglaterra Estados Unidos y
Alemania durante décadas vienen desarrollando el enfoque por competencias en sus
sistemas educativos, los cuales han generado altos niveles de gestién de sus
directores de sus escuelas, asi como también de altos grados de desarrollo académico

de sus estudiantes en todos los niveles educativos (Barba, 2001).

En Latinoamérica, los resultados funestos de los estudiantes en las evaluaciones
internacionales, exigen la oportunidad de mejorar las competencias gerenciales de los
directores, asi como el desempefio pedagégico de los profesores acorde a las
exigencias del siglo XXI. Para lo cual se debe buscar cambiar la gestion tradicional
de las instituciones educativas y el servicio educativo desde una perspectiva de
eficiencia y calidad acorde a las demandas actuales de la sociedad. Para buscar esta
mejora existe la Red de Liderazgo Escolar coordinada por la OREALC/UNESCO,
que desde 1998 busca construir una masa critica de directores y directivos lideres.
Este programa se enmarca en uno de los focos del Proyecto Regional de América
Latina y el Caribe (PRELAC), aprobado por los Ministros de Educacion de la Region
con el fin de alcanzar las metas de la iniciativa mundial de “educacion para todos”;

sin embargo, atn no han dado sus frutos en la mejora definitiva de estos problemas.

En el Peru la gestion de las instituciones educativas presenta serios problemas
debido a las pocas competencias gerenciales que tienen muchos directivos, cuyas
actuaciones estan centradas en una gestion tradicional pese a que el acceso a dichos
cargos es por concurso publico. De acuerdo a la Ley de la Reforma Magisterial, los
docentes que pertenecen al tercer nivel pueden acceder a dichos cargos por concurso.
Asi también la evaluacion del desempefio de los directivos que realiza el MINEDU
es cada afio. Con estas evaluaciones se busca fortalecer la gestion de los planteles y
el respaldo a los directivos para trabajar con transparencia, eficacia y eficiencia
valorando las competencias gerenciales de los directivos en la gestion escolar. Sin
embargo, pese a las nuevas politicas educativas de estas dos ultimas décadas de

mejora de la labor directiva, del desempefio docente y de la calidad del servicio
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educativo, en la actualidad atn no se superado las metas previstas. Muchos directivos
y docentes son mal pagados, carecen de una verdadera capacitacion gerencial y
pedagdgica, mesclados con vacios técnicos y administrativos, y poca implementacion
de los mobiliarios e infraestructura institucional haciendo que los docentes no se

sientan identificados, motivados y comprometidos con su labor.

En la Region Huanuco, principalmente en la Institucion Educativa N° 32699 de
Yachas-Huanuco 2020, se observa, en el director, un perfil gerencial y de liderazgo
muy limitado, voluntarista, coyuntural, improvisado e empirico; que no cubre ni se
adapta a las necesidades reales ni a las expectativas de la institucion educativa;
mostrando debilidad tanto en la praxis de la direccion educativa como en la presencia
de un sistema gerencial. En consecuencia, los directivos presentan poca capacidad
para motivar y estimular el logro, ya que poseen competencias gerenciales de escasa
influencia, lo que genera en los docentes desinterés por el trabajo, sintomas de
aburrimiento y poca identidad que limita su participacion y toma de decision para la

mejora de los servicios en la institucion educativa.

Basado en esta coyuntura educativa es que se tomado la decision de llevar a cabo
la presente investigacion titulada “Competencias gerenciales del director y
satisfaccion laboral del docente de la Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-
Huanuco, 20207, con el propdsito de fijar medidas estratégicas para su

mejoramiento, en beneficio de la institucion y toda la comunidad educativa.
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

Dentro de las exigencias del mundo actual, los directores de las instituciones
educativas deben poseer competencias gerenciales para llevar con éxito al plantel en
el cumplimiento de sus propositos educativos. En ese sentido las competencias
gerenciales de los directivos deben contener un conjunto de capacidades,
conocimientos, valores y actitudes que le permitan ejecutar coherentemente las
actividades de direccién, liderazgo y coordinacion en el papel de gerente y lider

educativo que le ha tocado desempefiar.

Bajo esta premisa el desempefio adecuado de los directivos en la gestion, direccion y
administracion gerencial de la institucion educativa se constituye en uno de los méas

importantes factores de la calidad del servicio educativo. Por esa razdn se necesita
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tener directores y subdirectores cuyos rasgos consideren competencias gerenciales
como modelos fundamentales de conductas y ejecucion de acciones objetivas, que
favorezcan el desarrollo institucional con excelencia del ejercicio directivo y que
propicien una serie de interacciones, componentes y relaciones cordiales y afectivas
entre todos los docentes; haciendo que la satisfaccion laboral crezca en cada uno de
ellos y por ende se mejore la calidad de los servicios educativos en los estudiantes y
padres de familia. De alli, que es muy necesario, que las instituciones educativas
construyan en su interior, bajo la batuta de los directivos, el recurso humano
necesario, en sus diferentes areas y especialidades, para su mejoramiento y
crecimiento; en tal sentido, se deben satisfacer las necesidades fisicas, emocionales,
mentales y progreso profesional, académico, pedagdgico, espiritual y emocional de
quienes forman parte de ella. Caso contrario, la institucion marchara mal y el
ambiente interno se tornard muy toxico y poco propicio para una accion participativa

y democratica de la comunidad educativa.

Este problema surge porque se ha observado de los directivos de la Red presentan
limitaciones en el maneo de las competencias gerenciales. Asimismo, muchos
docentes presentes poca motivacion, identificacion, satisfaccién y compromiso

laboral con la institucién, cayendo al conformismo y a la improvisacion.

Por ejemplo se observa que los directores y subdirectores no llevan a cabo una
accion reflexiva que los lleven a ejecutar una trabajo con su propia persona a través
del cual puedan mejorar el conocimiento y control sobre su dinamica pedagogica;
interactuar de manera arménica con el entorno institucional y con el contexto
sociocultural generando conocimiento, ejerciendo autonomia, practicando la
cooperacion y desarrollando lazos de afecto con sus colegas y demas miembros del
plantel; establecer decisiones democraticas y participativas a hacia el logro eficaz, de

las metas del plantel y mejorar el desempefio de todos.

Debido a ello el objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion que
existe entre las competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los
docentes de la Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco periodo 2020,
para que luego, una vez obtenido los resultados, se puedan fijar y estableces
mecanismos estratégicos para el mejoramiento de la accién gerencial de los

directivos, en bien de la institucién; asi como también de la capacidad del
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compromiso institucional de los docentes como elemento principal de su satisfaccion

de pertenecer a ella.

Ademas, la presente investigacion es importante porque se pretende medir el grado

de relacion que existe entre el manejo de las competencias gerenciales del director y

la satisfaccion laboral de los docentes. Por ello, una vez conocido los resultados se

podra fijar y establecer mecanismos estratégicos para su mejoramiento de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco periodo 2020.

Justificacion tedrica: Los referentes tedricos que se desarrollaron y las
contrastacion de resultados que se hicieron con los datos obtenidos, permitio
mejorar la teoria existente referidos a las variables de estudio y su relacion de
las mismas, con el proposito que esto sirva como referente tedrico importante
y real para las futuras investigaciones, 0 como también para despejar dudas
sobre las verdaderas acciones metodoldgicas empleadas para la recopilacién
de los datos bibliogréficos de esta investigacion.

Justificacion social. Los resultados que se obtuvieron en la presente
investigacion, asi como las estrategias que se adoptaran para su mejoramiento
beneficiardn a todos los miembros de la comunidad educativa, ya que su
rapida accion de mejoramiento hara que la labor de los directivos y docentes
sean cada vez mejor favoreciendo académicamente a los estudiantes de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huéanuco periodo 2020.
Justificacién practica: Los resultados que se hallaron respecto a la relacion
de las variables competencias gerenciales y satisfaccion laboral permitira a
los directivos y docentes emplearlas como fuente importante de consulta
sobre sus verdaderas limitaciones y al mismo tiempo llevar acabo planes
efectivos para la mejora de las mismas, y de esta manera brindar un servicio
educativo de calidad.

Justificaciobn metodoldgica: esta investigacion se orientd a estudiar un
conjunto de conocimientos para que sirvan de ayuda metodoldgica para el
desarrollo adecuado de las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral
de los docentes. Asimismo la metodologia, la técnica, los procesos e
instrumentos empleados son muy confiables, debido a la rigurosa evaluacion

que hicieron los expertos a cada uno de ellos para determinar su
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confiabilidad. En ese sentido puede utilizado, con mucha seguridad, por

cualquier investigador que desea profundizar en ella.

1.3. Viabilidad de la investigacion

El desarrollo de esta investigacion fue viable por las siguientes razones:

e El estudio investigativo fue académicamente viable porque el manejo de
las competencias gerenciales de los directivos es un elemento
importantisimo en la gestion de wuna institucion educativa,

principalmente, en lo referente a los recursos humanos.

o  Se tuvo los recursos humanos, materiales y econémicos necesarios para

el desarrollo de esta investigacion.

o  Fue viable en el tiempo estipulado, ya que se pudo cumplir con lo

previsto.

o  Fue muy factible la participacién activa de los docentes durante la

aplicacion de los cuestionarios de recojo de informacion.

1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general:

¢Qué relacién existe entre las competencias gerenciales del director y la
satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 32699 de

Yachas-Huanuco, periodo 20207
1.4.2. Problemas especificos:

= ;Cudl es la relacion que existe entre el manejo del liderazgo del
director y la satisfacciéon laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 20207

= (Cudl es la relacion que existe entre el manejo de direccion del
director y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huénuco, periodo 2020?
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= Cudl es la relacion que existe entre el manejo del personal del
director y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 20207

= ;Cudl es la relacion que existe entre el manejo del entorno del director
y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa N°
32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020?

= (Cudl es la relacion que existe entre el manejo interpersonal del
director y la satisfacciéon laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020?

1.5. Formulacién de objetivos
1.5.1 Objetivo General

Evaluar el grado de relacidn que existe entre las competencias gerenciales del
director y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa N°
32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

1.5.2 Objetivos Especificos

= Identificar la relacion que existe entre el manejo del liderazgo del
director y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

» Determinar la relacion que existe entre el manejo de direccion del
director y la satisfacciéon laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N.° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

= Conocer la relacion que existe entre el manejo del personal del
director y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

= |dentificar la relacion que existe entre el manejo del entorno del
director y la satisfacciéon laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.
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= Determinar la relacion que existe entre el manejo interpersonal del
director y la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.
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CAPITULO I

SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de las hipotesis
2.1.1 Hipotesis General

Existe correlacion significativa y positiva entre las competencias
gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

2.1.2 Hipotesis Especificas

= Hi: Existe correlacién significativa y positiva entre el manejo del
liderazgo del director y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

= Ha: Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo de
direccion del director y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huénuco, periodo 2020.

= Hs: Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo del
personal del director y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

= Has: Existe correlacién significativa y positiva entre el manejo del
entorno del director y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020.

= Hs: Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo
interpersonal del director y la satisfaccion laboral de los docentes de

la Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huénuco, periodo 2020.
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VAR.

DIMENSIONES

INDICADORES

NO
ITEMS

INSTRUMENTO

NIVELES DE
VALORACON

VARIABLE X: COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

Manejo de
liderazgo

- Gestion al
cambio

- Manejo
informacion
- Resolucion de
conflictos

- Promocion de la
participacion

de

Manejo de
direccion

- Promociéon de
valores

- Comunicacion

- Gestidn
articulada

Manejo de
personal

- Evaluacion y
monitores
- Atencion vy
motivacion
- Promocion del
trabajo en equipo

Manejo del
entorno

- Redes de trabajo
- Reporte de
necesidades

- Obtencion de
recursos

- Actividades
extracurriculares

Manejo
interpersonal

- Capacidad
innovadora

- Manejo
de las emociones
Cumplimiento de
objetivos

Cuestionario de
competencias
gerenciales

Excelente
(76-100)

Bueno
(51-75)

Regular

(26-50)

Deficiente
(0-25)
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3 Ne° NIVELES QE
VAR. | DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | INSTRUMENTO | VALORACON
- Motivacion 8
Satisfaccion laboral
sobre la labor Alto
profesional - Realizacion (76-100)
profesional
- Actividades de
distraccion
Medio
(51-75)
3
3 6 Regular
o - Identidad (26-00)
© .
= Identidad y
S reconocimiento Cuestionario de
E - satisfaccion
5 Reconocimiento laboral Bajo
g (0-25)
i
=
(9p]
>
L
-
e
I
<
> o
- Satisfaccion
Satisfaccion con los
sobre las comparieros de 6
relaciones trabajo.
interpersonales
- Satisfaccion
con el centro y el
equipo directivo
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2.3. Definicion operacional de las variables

2.3.1.

2.3.2.

Variable O1 (X): Competencias gerenciales

Definicion conceptual: Las competencias gerenciales son el conjunto de
conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que un director
debe poseer para ser efectiva en una amplia gama de puestos y

organizaciones

Definicion operacional: Aplicacion del cuestionario de competencias
gerenciales, en base a las cinco dimensiones: manejo de liderazgo,
manejo de direccion, manejo de personal, manejo del entorno y manejo
interpersonal. Con puntajes de: Nunca (1); Rara vez (2) A veces
(3); Con frecuencia (4); Siempre (5)

Variable O2 (Y): Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: La satisfaccion laboral es el grado de
conformidad del empleado respecto a su entorno y condiciones de
trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta directamente
relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y

los niveles de rentabilidad y productividad.

Definicion operacional: Aplicacion del cuestionario de Satisfaccion
laboral en base a las cinco dimensiones: satisfaccion sobre la labor
profesional, Identidad y reconocimiento; satisfaccion sobre las relaciones
interpersonales. Con puntajes de: Nunca (1); Rara vez (2) A veces

(3); Con frecuencia (4); Siempre (5)
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes
3.1.1. A nivel internacional

Sanchez, 1. (2012), en la tesis titulada “Competencias de los gerentes
educativos en el fortalecimiento de la cultura organizacional en la Unidad
Educativa Privada Colegio Humboldt”. Tesis de maestria. Universidad de
Carabobo, Venezuela. Trabajé con una muestra de 23 personas y empleo el
tipo de investigacion descritivo-explicativo con disefio no experimental y

enfoque cuantitativo. Llego a las siguientes conclusiones:

Entre las competencias basicas, de los gerentes educativos se pudo detectar que
en su mayoria poseen manejo de las nuevas tecnologias, se adaptan a los
cambios en la institucion y muestran capacidad para resolver problemas de
manera eficiente, mientras que no se muestran atentos a las necesidades vitales
(agua, alimento, abrigo y oxigeno). Asi mismo, no establecen la comunicacién
como intercambio de informacién, opiniones o sentimientos. Cabe destacar,
que este tipo de competencia la comprenden cinco aspectos basicos para el ser
humano en su quehacer diario arrojando los resultados que tres de ellas son
tomadas en cuentas. Sin embargo, se encuentran fuera de control con dos se
puede decir las mas primordiales (la comunicacion: imposibilita el intercambio
de saberes e intereses y las necesidades vitales: permite al ser humano

mantenerse sano).

En este mismo orden de ideas, se refieren las competencias genéricas,
arrojando que el personal directivo: no muestra esfuerzo por realizar el trabajo
diario de forma efectiva, no gestiona los recursos necesarios para la realizacion
de las actividades, no busca la informacion necesaria para llevar a cabo los
objetivos planteados, carecen de capacidad para abordar las tareas de manera
sistéemica y no aislada planifican pocas actividades dentro y fuera de la
institucion para el alcance de las metas establecidas. Se puede apreciar que los

gerentes presentan debilidades para alcanzarlas.
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Por otra parte, las competencias especificas, alli se evidencidé que realizan
planes de accion para el logro de los objetivos propuestos, no buscan y facilitan
los recursos para la realizacion de las actividades planificadas, falta de
direccion de las metas para alcanzar los proyectos establecidos, desconocen las
creencias de su personal y no promueven el marketing, es decir, no proyectan
externamente en otras instituciones actividades planificadas. Mientras, que si

facilitan las tareas y resultados obtenidos.

Finalmente, puede afirmarse que los docentes carecen de competencias y
cultura para el desarrollo, funcionamiento y desenvolvimiento de las
actividades, planes y proyectos que se realizan diariamente dentro de la
institucion estudiada. Llama considerablemente la atencion, que los gerentes de
hoy no asumen con seriedad el compromiso, la responsabilidad de gerenciar,
llevar a cabo tareas de forma compartida, guiando, acompafiando, y
manifestando un comportamiento acorde al trabajo desempefiado, usando la
comunicacion como via exitosa para el alcance total de los objetivos

propuestos.

Gomez, L. (2017), en la tesis titulada “Perfil de Competencias Gerenciales
para mejorar el desempefio de los hoteles Gran Turismo, en la ciudad de
Me¢éxico”. Tesis de maestria. Instituto Politécnico Nacional, México. Trabajo
con una muestra de 80 personas y empleo el tipo de investigacion descriptivo
con disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Arrib6 a las siguientes

conclusiones:

El mercado laboral, exige a los gerentes de hoteles Gran Turismo competencias
que estén involucradas directamente en las funciones y tareas que realiza el
individuo en su trabajo, como son las de saber — saber: administracion del
tiempo y estrés, negociacion y acuerdos, presentacion oral y escrita, manejo de
adaptacion al cambio, creativo e innovador; las de saber- ser: productividad
personal, mentor, entendimiento de si mismo, comunicacién interpersonal,
motivacion y las de saber- hacer: aplicar el procedimiento administrativo,
coordinar, organizar y procesar informacion y liderazgo. Es asi que el objetivo
de la investigacion fue determinar el perfil de competencias gerenciales de los

niveles ejecutivos que contribuyen a mejorar el desempefio y crecimiento de la
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participacion del mercado en los hoteles Gran Turismo ubicados en la Cd de

Meéxico.

En este contexto, se requiere de mayores calificaciones intelectuales, fisicas y
conductuales para mejorar los resultados de la empresa. Bajo el argumento de
que los gerentes juegan diferentes roles, es decir es innovador, negociador,
productor, director, coordinador, monitor, facilitador y mentor dependiendo de

la naturaleza de la posicion que desempefien.

Se concluyd que las competencias que actualmente poseen son desde el
contexto de relaciones humanas: entendimiento de si mismo y entendimiento
de los demas, a través de la comunicacion interpersonal, desarrollo de
subordinados, formacion de equipos, toma de decisiones participativa y manejo
de conflictos; de acuerdo a proceso interno: planeacion, organizacion, control,
eliminacién de los excesos de informacion, presentacion de la informacion de
manera escrita, analisis de la informacion mediante el pensamiento critico; en
base a metas racionales: iniciativa, establecimiento de metas, habilidad para
delegar eficientemente, automotivacion, motivacion hacia los demas, manejo
de tiempo y estrés y por ritmo de acuerdo a sistemas abiertos: adaptabilidad al
cambio, pensamiento creativo, manejo del cambio, liderazgo, negociacion y

acuerdo, presentacion oral de ideas.

Se observd que el perfil de competencias gerenciales es mas alto en los
gerentes que desempefiaban puestos del front of the house, ya que son los que
tienen mayor contacto con el huésped y es el que hace sintonia para ampliar la
satisfaccion del cliente por lo que las competencias son mayores, y por lo que
respecta a los gerentes que desemperian puestos back of the house (puestos con
menor contacto con el cliente), las competencias son en menor proporcion
debido a que se encuentran en la operacion del Hotel y del servicio, sélo en los

roles de mentor y director ambos presentaron la misma media, respectivamente.

Hernandez, G. (2014), en la tesis titulada competencias gerencias y el
planeamiento estratégico de los decanos de la Universidad de Madrid 2014.
Universidad de Madrid Espafia. Dicha investigacion se realizd para optar el

grado de magister en educacion. Su objetivo fue definir las competencias
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gerencias y el planeamiento estratégico de los decanos de la Universidad de
Madrid 2014”. Universidad de Madrid Espana. Tom6 como muestra a 50
decanos de la Universidad de Madrid. A quienes aplicé una prueba graduado
en la escala de Likert de tres opciones. El disefio de la investigacion
corresponde a una investigacién correlacional siendo de enfoque cuantitativo.
El tipo de investigacion corresponde a una investigacion bésica. La
investigadora arribé a la siguiente conclusion: existe una correlacion positiva
alta (0.876 Rho de Spearman) las competencias gerencias y el planeamiento
estratégico. Universidad de Madrid 2014. Esta investigacion contiene una
variable que es similar al presente trabajo yes de mismo disefio. La importancia
de esta investigacion es que es del mismo disefio y cuyos resultados serviran

para contrastar con los resultados a que se llegue con la investigacion.
3.1.2. A nivel nacional

Ventosilla, D. (2017), en la tesis titulada “Competencias gerenciales y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas de la
UGEL de Ventanilla 2017”. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo,
Lima. Trabajé con una muestra de 148 directivos. Emple6é el tipo de
investigacién descriptiva correlacional con disefio no experimental y

transversal con enfoque cuantitativo. Llego a las siguientes conclusiones:

Con respecto a la hipotesis general los resultados obtenidos demostraron que
existio una moderada correlacion con rho= 0,704 entre las competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017.

Con respecto a la primera hipdétesis especifica 1 los resultados obtenidos
demuestran existe relacion positiva moderada entre la dimension manejo de
liderazgo y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de
0,603 con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de

0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada

En relacién a la segunda hipotesis especifica 2 los resultados obtenidos

demuestran que existe relacion significativa entre manejo de direccion y
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satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de
la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,436 con un
valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01

(bilateral); lo cual indica que la correlacion es débil.

En relacion a la tercera hipdtesis especifica 3 los resultados obtenidos
demuestran que si existe una relacién significativa entre el manejo de personal
y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas pablicas
de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,620 con
un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01

(bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada.

En relacion a la cuarta hipdtesis especifica 4, los resultados obtenidos
demuestran que existe relacion significativa entre manejo del entorno vy
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de
la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,647 con un
valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01

(bilateral); lo cual indica que la correlacion es débil.

En relacion a la quinta hipdtesis especifica 5 los resultados obtenidos
demuestran que existe relacion positiva moderada entre manejo interpersonal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de
la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,870 con un
valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01

(bilateral); lo cual indica que la correlacion es alta.

Los resultados de la investigacion confirman la hipdtesis general del estudio,
que si existe existio una alta correlacion con rho= 0,704 entre las competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017. Asi se logro determinar el
objetivo general del estudio. Esto indica que se cumple la teoria de Diaz y
Delgado (2014), quién sostuvo que las competencias gerenciales son una
combinacion de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que
necesita un gerente para ser eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y

en diversas actividades (p.47). Asimismo, se cumple la teoria de Robbins (1999)
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citado por Casana (2015), quién defini6 que la satisfaccion laboral es la actitud
mental generalizada que supera el comportamiento, de modo que el ser humano
vive dia a dia en el ejercicio laboral superando desafios en el logro de objetivos

y metas planificados (p.43).

Rivera, R. y Medina, L. (2018), en la tesis titulada “Habilidades gerenciales y
la satisfaccion laboral en el personal de la Municipalidad Distrital Santa. Ana
de Tusi — 2017”. Tesis de licenciatura. Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, Pasco. Trabajé con una muestra de 34 personas. La metodologia
utilizada en este trabajo de investigacion fue cuantitativa con disefio no
experimental trasversal y correlacional con enfoque cuantitativo. Llegd a las

siguientes conclusiones:

Después de haber evaluado la hipdtesis general a través de la prueba chi
cuadrado con un 5% de significancia, se demostré que existe relacion
significativa entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral en el

personal de la Municipalidad Distrital Sta. Ana de Tusi, 2017.

Luego de haber evaluado la primera hipotesis especifica a través de la prueba
chi cuadrado con un 5% de significancia, se demostré que existe relacion
significativa entre la comunicacién y la satisfaccion laboral en el personal de la
Municipalidad Distrital Sta. Ana de Tusi, 2017.

Después de haber evaluado la segunda hipdtesis especifica a través de la
prueba chi cuadrada con un 95% de nivel de confianza, se demostr6 que existe
relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en el personal
de la Municipalidad Distrital Sta. Ana de Tusi, 2017.

Después de haber evaluado la tercera hipdtesis especifica a través de la prueba
chi cuadrada con un 95% de nivel de confianza, se demostré6 que existe
relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el

personal de la Municipalidad Distrital Sta. Ana de Tusi, 2017.

Fuentes, M. y Garcia, J. (2019), en la tesis titulada “Competencias
gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia del Hospital

Belén, en la ciudad de Trujillo, 2018”. Tesis de licenciatura. Universidad
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Privada Leonardo Da Vinci, Trujillo. Trabajé con una muestra de 12
trabajadores y empled el tipo de investigacion correlacional con disefio no

experimental y enfoque cuantitativo. Llego a las siguientes conclusiones:

Se determino la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la gerencia del hospital Belén, en la ciudad de
Trujillo, 2018; mediante la prueba estadistica de Spearman se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0. n que corresponde a una correlacion positiva
alta (fuerte o considerable). Se concluye que la relacion es significativa, con un
valor p calculado de 0.006 que es menor que 0.05.

Se concluyd la relacion entre las habilidades de jerarquia y el desempefio
laboral de los trabajadores de la gerencia del hospital Belén, en la ciudad de
Trujillo, 2018, mediante la prueba estadistica de Spearman se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.779 que corresponde a una correlacion positiva
alta (fuerte o considerable). La relacion es significativa con un valor p

calculado de 0.003 que es menor que 0.05.

Se establecio la relacion entre las habilidades de adhocracia y el desempefio
laboral de los trabajadores de la gerencia del hospital Belén, en la ciudad de
Trujillo, 2018, mediante la prueba estadistica de Spearman se obtuvo un
coeficiente de correlacién de 0.627 que corresponde a una correlacion positiva
moderada (media). La relacion es significativa con un valor p calculado de

0.029 que es menor que 0.05.

Se determind la relacion entre las habilidades de mercado y el desempefio
laboral de los trabajadores de la gerencia del hospital Belén, en la ciudad de
Trujillo, 2018, mediante la prueba estadistica de Spearman se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.738 que corresponde a una correlacion positiva
alta (fuerte o considerable). La relacion es significativa con un valor p

calculado de 0.006 que es menor gque 0.05.

Se concluyo la relacion entre las habilidades de clan y el desempefio laboral de
los trabajadores de la gerencia del hospital Belén, en la ciudad de Trujillo,
2018, mediante la prueba estadistica de Spearman se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0.597 que corresponde a una correlacion positiva moderada
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(media). La relacion es significativa con un valor p calculado de 0.041 que es

menor que 0.05.
3.1.2. A nivel regional

Puente, R. (2015), en la tesis titulada “Gestion de calidad y su relacion con la
satisfaccion laboral docente en la institucion educativa integrada n°32586 de
Huarichaca-Hudnuco 2015.” Tesis de maestria. Universidad Privada Huanuco.
Trabajoé con una muestra de 34 docentes del nivel secundario. La investigacion
fue de tipo descriptiva-correlacional, con disefio no experimental de corte

transversal-correlacional. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

La gestion de calidad se encuentra relacionado significativamente con la

satisfaccion laboral docente en la Institucion Educativa Integrada de

“Huarichaca” 2015, ya que segln los resultados estadisticos del Coeficiente de
Correlacion de Pearson realizado entre las dos variables arrogaron el valor de
0.899, siendo el nivel de correlacion positiva, significativa y alta, que se

aprecia en la Tabla N°009.

El nivel de relacion es alto entre la gestion de planificacion y organizacion del
director y la satisfaccion laboral de los docentes; ya que el Coeficiente de

correlacién de Pearson fue de 0.769.

El nivel de relacion es moderado entre la gestion de integracion institucional y
la satisfaccion laboral de los docentes; ya que el Coeficiente de correlacion de
Pearson fue de 0.6109.

El nivel de relacién es moderado entre la gestion de direccion institucional y la
satisfaccion laboral de los docentes; ya que el Coeficiente de correlacion de
Pearson fue de 0.539.

El nivel de relacion es alto entre la gestion de control institucional y la
satisfaccion laboral de los docentes; ya que el Coeficiente de correlacion de
Pearson fue de 0.778.



33

Garcia, E. (2017), en la tesis titulada “Habilidades gerenciales de los
directivos y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco 2016”. Tesis de licenciatura. Universidad
nacional Hermilio Valdizan, Huénuco. Trabajo con una muestra de 44
trabajadores y emple6 el tipo de investigacién descriptiva correlacional con
disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Llegd a las siguientes

conclusiones:

- Los resultados del Coeficiente de Correlacion de Pearson indican que
existe una relacion alta y positiva de 0.823 entre nuestras dos variables de
estudio. Asi también, los resultados de la estadistica inferencial
permitieron rechazar nuestra hipotesis nula (HO) y aceptar nuestra
hip6tesis alterna (Hi) porque la t calculada (te= 5.939) fue muy superior a
los valores tabulares (Tt= 2.086 y 2.845) con niveles de significancia de

95% y 99% respectivamente.

Cochachi, F. (2017), en la tesis titulada “El clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa Illatupa
de Huanuco, 2016”. Tesis de licenciatura. Universidad nacional Hermilio
Valdizan, Huanuco. Trabajé con una muestra no probabilistica de 57 docentes
y empled el tipo de investigacion de campo descriptivo correlacional con

disefio no experimental. Llego a las siguientes conclusiones:

- Los resultados obtenidos a través del procesamiento e interpretacion de los
datos recolectados, evidencian que efectivamente el clima organizacional
se relaciona con la satisfaccion laboral, esto significa que a medida que
mejora el clima organizacional mejora correlativamente la satisfaccion

laboral.

- La satisfaccion laboral depende del clima organizacional, pues en la
medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto de trabajo,

mejorara el ambiente laboral.
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3.2. Bases teoricas
3.2.1. Competencias gerenciales

Toda institucion u organizacion que busca seguir existiendo dentro de
esta sociedad dindmica y exigente, necesita diferenciarse de los demas, ya que
deben ser mas eficaces y exitosos que los otros cuando se busca brindar un
buen servicio a los usuarios. De esta manera se conseguira tener una
superioridad competitiva con respecto a los demas al poseer competencias
gerenciales orientadas a las demandas y necesidades de los usuarios mediante
el ofrecimiento de servicios y productos que superen sus expectativas.

Debido a lo expresado es de vital importancia tener en cuenta el rol
protagonico que tienen los individuos dentro de la organizacién como elemento
trascendental que propicia y genera las ventajas competitivas de la
organizacion. En ese sentido el talento humano es el recurso preponderante

para el éxito y desarrollo de la organizacion.
Al respecto Bateman y otros (2001) asevera lo siguiente:

Asimismo, toda accion es afectada directamente por las decisiones
tomadas por los gerentes, asi como por las personas con quienes trabaja.
Ademas, la manera como se gerencia es un factor determinante en la obtencion

de resultados valiosos y la generacion efectiva de ventajas competitiva (p.56).

Las competencias gerenciales permiten tener un pensamiento critico
coherente a los gerentes y directivos, ya pe permitira analizar, comprender,
valorar y superar un conjunto de inconvenientes y obstaculos existente en el

entorno de la organizacion, sea este material o humano.

Un directivo o gerente, encargado de la direccion de una organizacion,
sera exitoso si maneja la competencia gerencial adecuadamente, sobre todo en
la direccidn y trato de las personas. En consecuencia, es de mucha importancia
el desarrollo de la personalidad y las habilidades de los directivos para guiar y
conducir una organizacion en la consecucién de resultados favorables (Katz,
1995).
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Tanto las competencias como las habilidades humanas son capacidades
que permiten al ser humano a interrelacionarse y desempefarse laboralmente
con los sujetos de su entorno, haciendo que se consigan ejecutar acciones

fundamentales para la consecucion de las metas trazadas (Chiavenato, 1994).

Basados en estos argumentes se puede indicar que Las competencias son
caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas de comportamiento
0 de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran por un largo

periodo de tiempo.

Una competencia tiene tres componentes: el saber hacer (conocimientos),
el poder hacer (factores situacionales relacionados con la practica) y el querer
hacer (factores emocionales relacionados con la actitud). (Castro & Marchant,
2005).

De acuerdo a MINEDU (2016) las competencias con definidas como:

La facultad de articular, integrar y transferir conocimientos mediante el
ejercicio de un conjunto de habilidades y destrezas que permiten desarrollar
operaciones mentales o acciones sobre la realidad. Dichas operaciones o
acciones pueden hacerse efectivas a fin de lograr un propdsito especifico,

solucionar un problema o por deleite (p.15).

Una competencia es una caracteristica personal que diferencia a unas
personas de otras; estas caracteristicas son las que los convierten en mas
competentes que otros. Dichas caracteristicas comprenden motivos, rasgos de
personalidad, percepcion y asuncion de rol, habilidades y conocimientos.
(Gutiérrez, 2011).

De acuerdo a este autor el desarrollo de las competencias en el ser
humano varia de uno a otro. La persona que posea una competencia
desarrollada podra tener mayor éxito y menos dificultad que otros en la
consecucion de los objetivos. De esta manera, se sabra si un gerente o directivo

es competente en base a su eficacia y eficiencia.

Howard Gardner (1995) se refiere a las competencias como “la capacidad

de una persona para solucionar problemas y producir nuevo conocimiento,
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fundamentando la participacion de tres elementos contribuyentes: El individuo,

la especialidad y el contexto...Ser competente es ser talentoso”.

De acuerdo a la definicion de este prestigioso autor e investigador se
puede decir que la competencia psicoldgicamente se encuentra vinculado con
la inteligencia humana y la capacidad para buscar soluciones adecuadas ante
situaciones condicionantes, problematicas y poco novedosas. De esta manera la
competencia, sobre todo la gerencial, es la habilidad y conocimiento
estratégico para resolver situaciones conflictivas y problematicas mediante el
uso de un proceso cognitivo profundo, intricado y racional. Los directivos o
gerentes con competencias resolveran bien las situaciones conflictivas,

condicionantes o de demandas inmediatas.

Por otro lado, también afirman que “hay tantas clasificaciones de
Competencias como autores las han descrito: competencias laborales,
profesionales, cientificas, que evolucionan a lo largo de la vida y apoyan el
desarrollo de las demas. Como vemos, el autor enfatiza la presencia de
competencias en distintas dimensiones de la vida del individuo, siendo las
competencias laborales las que desarrollan las competencias profesionales y las

competencias gerenciales (Gutiérrez, 2011).
3.2.1.2. El director y su funcion en la organizacion

Dentro de las organizaciones, entidades y empresas el objetivo
primordial es mejorar el servicio a los usuarios con el propdésito de ser mejor
que los otros y posicionarse delante del resto. Desde esta perspectiva es
necesario, para la eficiencia de las mismas, poseer directivos, gerentes y lideres
capaces Yy eficientes, que tengan desarrollados sus competencias
(conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, etc.) fundamentales para
enfrentarse competitivamente a las demandas y exigencias cada vez mas

dindmicas y cambiantes en la sociedad actual.

Por ello, la escuela no esta ajeno a ello, y necesita que sus directivos y

docentes sean competentes, especialmente para dirigir la institucion.
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En este sentido, segun Hellriegel y otros (2002), el gerente o directivo es

quien planifica, organiza, dirige y controla la asignacion de recursos humanos,

financieros, asi como de informacion para lograr los objetivos de la

organizacion. En sintesis, es el responsable de dirigir las actividades llevadas a

cabo en la empresa, por un grupo de personas que comparten una visién, con la

finalidad de alcanzar sus propositos fundamentales.

3.2.1.3. Funciones basicas del directivo o gerente

De acuerdo a Robbins y otros (2000) Bateman y otros (2001), asi como

Hellriegel y otros (2002), coinciden al plantear que los gerentes deben

desempenar eficientemente cuatro (4) funciones administrativas fundamentales,

estas son:

La planificacion: Consiste en especificar los objetivos a lograr,
decidiendo con anticipacion las acciones adecuadas a emprender. Entre
las actividades de planificacion se encuentran: el analisis de situaciones
actuales, la anticipacion al futuro, la determinacion de objetivos, la
decision de los tipos de actividades en las que participara la empresa, la
eleccion de estrategias de negocios Y, la determinacion de los recursos

necesarios para lograr las metas de la organizacion.

Organizacion: Es el proceso de creacion de una estructura de relaciones
que le permita a los empleados realizar los planes de la gerencia, asi
como cumplir con los objetivos organizacionales. El éxito de una
empresa depende en gran medida de la habilidad gerencial para utilizar
con eficiencia y eficacia los recursos. A través de una organizacion eficaz,
los gerentes se encargan de: coordinar los recursos (humanos, financieros,
fisicos, de informacion, entre otros) necesarios para lograr los objetivos;
asi como las acciones dirigidas a atraer gente a la organizacion,
especificar las responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades
de trabajo, distribuir recursos, crear condiciones para que las personas y

las actividades funcionen en conjunto para alcanzar el maximo éxito.
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o La direccion: Supone hacer que los demaés realicen las tareas necesarias
para lograr los objetivos de la organizacion. Comprende el contacto
cercano con la gente, orientandola e inspirandola hacia la consecucién de
las metas tanto individuales, como de la empresa. Consiste en estimular a
las personas a desempefiarse bien; a través de un liderazgo efectivo,
motivandolos, comunicandose con ellos y, resolviendo los conflictos

generados en el entorno laboral.

o El control: El proceso mediante el cual una persona, un grupo o una
organizacion vigilan el desempefio y emprende acciones correctivas. Un
sistema de control efectivo transmite mensajes oportunos a los gerentes
cuando las cosas no marchan de acuerdo con lo planificado, alertandolos
sobre la necesidad de implementar medidas correctivas. Al controlar, los
gerentes establecen estandares de desempefio; miden el desempefio
logrado sobre la base de esos estandares; toma medidas para corregir
desviaciones Yy, ajustan los estandares en caso necesario. Los
presupuestos, los sistemas de informacion, la reduccion de costos, asi
como la accion disciplinaria son solo algunas de las herramientas de

control Hellriegel y otros (2002).
3.2.1.4. Importancia de las competencias gerenciales

Las competencias gerenciales de los directivos son muy importantes
porque permite saber qué funciones estan desempefiando y cumpliendo los
directivos y que deben realizar, que necesitan para llevar a cabo sus funciones

y principalmente, qué resultados pretenden lograr institucionalmente.

De acuerdo a Madrigal (2009), el arte de dirigir o liderar requiere de
conocimientos técnicos acerca del area que se pretende conducir, se debe saber
hacerlo y para ello se requieren habilidades y capacidades interpersonales para

poder motivar, liderar, guiar, influir y persuadir al equipo de trabajo.

Para Madrigal (2009), una de las principales habilidades y competencias
que tiene que desarrollar el estudiante que aspira a ocupar puestos medios y

superiores, es la capacidad de auto dirigirse, de ser su propio lider y desdoblar



39

las habilidades que esto implica para que en el futuro o en su mismo contexto

de formacion pueda liderar, motivar y dirigir a los demas (Madrigal, 2009).
3.2.1.5. Definicion de competencias gerenciales

Las competencias gerenciales estdn referidas a una serie de
conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que un individuo
tiene para realizar con mucha efectividad y eficacia un conjunto de funciones,
acciones y tareas de puestos dentro de una organizacién o entidad. Por esa
razon, hoy en dia la efectividad de la tarea realizada laboralmente o
gerencialmente se valora a la persona por su inteligencia y por su capacidad de

manejar situaciones reales en la administracion y direccion de una organizacion.

De esta manera Hellriegel y otros (2002), definen las competencias
gerenciales como: un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos,
asi como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia
gama de labores gerenciales, en diversas organizaciones. Al respecto, es
relevante sefialar que las competencias gerenciales son variadas; por cuanto se
puede contemplar la conducta desde mudltiples puntos de vista y llegar a
definiciones cuyos matices son diversos (p.55).

Las competencias gerenciales ayudan a las personas a destacar en
distintos ambitos y en diferentes puestos, asi por ejemplo las personas que
trabajan en atencién al cliente deben tener competencias para la
autoadministracion y comunicacion, en otros campos es importante la

planeacion y gestion y el trabajo en equipo.

Un directivo con competencias gerenciales desarrolladas manejara una
buena comunicacion con los miembros de la organizacion o entidad, podra
planear y gestionar coherentemente, trabajara en equipo brindando todas las
oportunidades a los trabajadores, establecera acciones estratégicas para el logro

de los objetivos, sera tolerante y empatico con todos.

De esta forma las competencias gerenciales son concebida como las
caracteristicas fundamentales de un gerente basadas en la combinacion de

conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que debe poseer un
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ejecutivo que lo hagan eficiente y eficaz en sus labores gerenciales en las
diversas organizaciones y los cuales se organizan en tres dimensiones:

Capacidades cognitivas, capacidades interpersonales y capacidades técnicas.

Chiavenato (1994), se refiere a las habilidades cognitivas o conceptuales
como aquellas que implican la vision de la organizacion en su conjunto y como
unidad. El gerente capacitado es capaz de comprender las funciones de la
organizacion, para entender como se relaciona la organizacion con el entorno.
Las capacidades conceptuales se relacionan con el pensamiento, con el
razonamiento, el diagnostico de situaciones y la formulacion de alternativas de

solucion de problemas.

Cuando analizamos el plano interpersonal, nos referimos necesariamente
a los aspectos involucrados con la personalidad y la actitud del gerente para
poder integrar equipos de trabajo y méas aln tener que dirigirlos. En ese sentido
se sefiala que “actitud es el comportamiento personal del gerente frente a las
situaciones de trabajo; representa el estilo personal de hacer que las cosas
sucedan, la manera de dirigir, motivar, comunicar y sacar adelante las cosas”

(Chiavenato, 1994, p.5).

Finalmente, las capacidades técnicas incluyen el uso de conocimientos
especializados y la facilidad para aplicar técnicas relacionadas con el trabajo y
los procedimientos...Las habilidades técnicas se relacionan con el hacer; es
decir, con el trabajo con “objetos”, ya sean fisicos, concretos o procesos

materiales. (Chiavenato, 1994, p. 3).
3.2.1.6. Dimensiones de las competencias gerenciales
De acuerdo a Venegas (2009) son los siguientes:

o El manejo de liderazgo. Comprende las principales acciones de los
directivos de las instituciones educativas para realizar cambios
estructurales en las mismas, el manejo de la informacién para la toma de
decisiones, la comunicacion que ejercen con los miembros de la

comunidad educativa, la generacion de espacios para la participacion en
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la gestion y el manejo adecuado de los conflictos que son comunes en la

vida institucional (Venegas, 2009).

El manejo de direccion. Es una de las dimensiones claves, que de
acuerdo a los resultados obtenidos merece una atencion especial, lo cual
explicaremos mas adelante. Comprende, el logro de las metas
institucionales a traves del trabajo en equipo y la vivencia de valores
institucionales, la adecuada comunicacion a través de los canales que
corresponden con la finalidad de gestionar adecuadamente la informacién
para la toma de decisiones, la gestiobn del proyecto educativo
institucionales y demas instrumentos de gestion, la generacion de redes
de apoyo para lograr los objetivos estratégicos de desarrollo y, la
evaluacion de las metas y objetivos logrados por periodos de trabajo
(Venegas, 2009).

El manejo de personal: Es otra de las competencias gerenciales en
estudio que comprende desempefios como: la evaluacion y seleccion del
personal que labora en las instituciones educativas, la capacitacion y
motivacion constante para mejorar el rendimiento del personal, la
atencion a las necesidades del desarrollo personal, la capacidad de
escucha y la promocion del liderazgo de cada uno de los trabajadores
para potenciar el trabajo en las areas que conforman la estructura de la

institucion (Venegas, 2009).

El manejo del entorno. Es una de las tendencias de la gestion de calidad
en las instituciones en general y muy especialmente requerida en las
instituciones educativas, comprende: la gestion de las relaciones con las
instituciones de la comunidad para que éstas contribuyan a logro de las
metas y objetivos estratégicos establecidos, la obtencion de recursos a
través de la intervencién de instituciones cooperantes, las buenas
relaciones entre integrantes de la comunidad educativa, especialmente la
relacion familia — comunidad, la integracion de actividades
extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las relaciones con la

comunidad (Venegas, 2009).
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El manejo interpersonal: influye directamente en el clima institucional
y éste depende especialmente de los directivos y puntualmente del
director, comprende aspectos como: la actitud emprendedora para
motivar cambios en la institucién que contribuyan a la mejora de la
calidad educativa, solucién de problemas en forma creativa e innovadora,
control de emociones ante personas y situaciones que se presentan en el
trabajo, programacion de actividades y cumplimiento de las mismas
segun metas establecidas y el reconocimiento de fortalezas y debilidades
en el desempefio del cargo (Venegas, 2009).

3.2.1.7. Tipos de competencias

Ernest y Young (1998) indica que los tipos de competencias que debe tener una

persona para ejercer una uncion son:

Competencias diferenciadoras: “distinguen a un trabajador con
actuacion superior de un trabajador con actuacion mediana”, es decir, es
esa cualidad que hace que una persona se desempefie de manera superior

que otra.

Competencias esenciales: “son necesarias para lograr una actuacion
media o minima adecuada”, es decir, se busca a quien posea las
caracteristicas basicamente necesarias para desempefiarse adecuadamente

en un cargo (Ernst & Young, 1998, p. 81).

3.2.1.8. Caracteristicas necesarias en los gerentes y directivos

Las funciones ejercidas por los gerentes y directivos de una

organizacion, entidad o institucién son muy exigentes, para lo cual tiene

criterios y exigencias muy altas que deben ser asumidas por las personas

designadas. De acuerdo a Jiménez y Marchan (2005) son los siguientes:

o

o

(@]

Energia y buena salud.
Iniciativa y potencial para el liderazgo.

Habilidad para llevarse bien con las personas.
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o Conocimiento del trabajo y competencia técnica.

o Autocontrol en situacién de presion.

o Dedicacién, confiabilidad y actitud positiva hacia la gerencia (Jiménez y
3.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Definicion de la satisfaccion laboral

La frase satisfaccion laboral hace alusion al nivel de conformidad, gozo,
placer que tiene el trabajador en lo relacionado a las caracteristicas y
condiciones de su entorno laboral. Por eso la satisfaccion laboral tiene mucho
que ver con la adecuada direccion de la institucién, organizacion, entidad o
empresa. Asimismo, esta relacionado con elementos fundamentales como la

calidad del trabajo, los niveles de rentabilidad y la productividad que se genera.

La satisfaccion laboral es sin duda, uno de los aspectos que los
psicologos de las organizaciones le han prestado méas atencién en investigar en
el trabajo profesional. En principio el interés por la satisfaccion estuvo
marcado por sus efectos sobre otras variables, especialmente el rendimiento,
pero tambien el absentismo, la accidentabilidad o el abandono y cambio de
organizacion (Aldag y Brief, 1978). Posteriormente desde una perspectiva mas
enfocada en la calidad de la vida laboral se ha desarrollado un interés méas
explicitamente enfocado a la satisfacciébn como una dimension por si misma
valiosa que puede constituir un objetivo dentro de la intervencion

organizacional (Quinn y Gonzales, 1979).

Los factores clasicos y comunes que influyen en la satisfaccion laboral de
los miembros de una organizacién son: las tareas académicas motivantes, los
desafios reiterados, los premios y retribuciones equitativas, las probabilidades
objetivas de ascensos, unos estados ambientales higiénicas y de seguridad

adecuadas y una excelente interaccion con los directivos y trabajadores.

Flores (1992) se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como se
siente la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo

de Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de promocion,
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compafieros de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion Laboral es una
tendencia relativamente estable de responder consistentemente al trabajo que se
desempefia la persona. Esta basada en las creencias y valores desarrollados por

la propia persona hacia su trabajo.

La satisfaccion laboral también es entendida como un estado emocional
positivo y agradable como consecuencia de la apreciacion intrinseca e
individual de las experiencias, acciones y actividades laborales vividas por el
individuo. Desde esta perspectiva se entiende que la satisfaccion laboral es
necesariamente una actitud mostrada por un miembro de la organizacion hacia

el trabajo que tiene.

Siguiendo estas definiciones Bravo, Peir6 y Rodriguez (2002) la definen
como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia una
situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo. Asi la satisfaccion laboral es,
basicamente, un concepto globalizador con el que se hace referencia a las
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por
consiguiente, hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes.

La satisfaccion laboral tiene que ver con lo que el empleado sabe acerca
de su trabajo, como se siente sobre el mismo, y qué hace al respecto. La
satisfaccion laboral es un estado interno de bienestar que experimenta una
persona ante determinados factores de su trabajo, los cuales estan de acuerdo

con las expectativas que tiene en diversos ambitos.

Palma, S. (1999), define la satisfaccion laboral como la actitud que
muestra el trabajador frente a su propio empleo; es decir esa actitud se ve
influenciada por su percepcidn en funcion de su empleo (retribucion, seguridad,
progreso, compariero). Se considera también si es que el puesto de trabajo se

adecua a €l, en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos.

Por su parte Robbins y Judge (2009) lo definen como una sensacion
positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene
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sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen

negativos.

En el ambito educativo, Marchesi (2007) sefiala varios factores que
influyen en las condiciones laborales y satisfaccion del profesorado: los
incentivos econdmicos, la formacion, la promocién profesional y el
reconocimiento social, que unidos a la vocacion de docente inciden
notablemente en su desarrollo vivencial y profesional y, por ende, en la calidad

de la ensefianza.

Padrdn (1995), sostiene que la satisfaccion en el ambito educativo puede
entenderse desde dos angulos: a) Personal: Es la satisfaccion que proviene del
trabajo que realiza un individuo. b) Profesional: Es la satisfaccion que proviene

del clima y relaciones laborales.
3.2.2.2. Importancia de satisfaccion laboral

Es innegable que los empleados de una organizacién son los elementos
mas importantes que las integran. Lograr a todos los miembros de la
organizacion satisfechos generara el desenvolvimiento positivo y general de la

organizacion, debido a infinidad de juicios. Entre las cuales tenemos:

o Pocas manifestaciones de ausentismo y rotacion de las personas:
todos los empleados que se sienten satisfechos con su entorno laboral
tendran menos razones para abandonar o faltar en la organizacion o
institucion. Lo cual es una ayuda que brinda seguridad y confianza a la
direccidn para la realizacién de las acciones programadas conforme a los

objetivos establecidos.

o  Crecimiento de la productividad: Los trabajadores motivados vy
satisfechos ejerceran plenamente sus responsabilidades laborales; es decir
tendran mejores desempefios que otros que se encuentran incomodos e
inconformes. De ahi el reto de las organizaciones de hacer que sus

empleados se mantengan felices y motivados.

o Fidelidad. Cuando los trabajadores se dan cuenta que cuentan con el

apoyo de la organizacion con respecto a sus demandas y necesidades,
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estas haran que trabajen con mayor empefio, motivacion y compromiso.
Se sentiran muy identificados con la organizacion y asumiran su lealtad
incondicional. La satisfaccion laboral es importante en si misma en tanto

forma parte del bienestar social.

Dias (2015) sefiala que, una vez cubiertos los factores higiénicos, la
satisfaccion laboral surge como consecuencia de la existencia de los factores
motivacionales, los cuales promueven el compromiso, una actitud positiva ante
el trabajo, la adhesion a los objetivos, el buen desempefio, la optimizacion vy el
cuidado de los recursos, una menor rotacion, la adaptacion a los cambios, la
empatia, entre otros beneficios, puesto que el trabajador se sentira a gusto y, en
lugar de querer buscar otro empleo, dara lo mejor de si, no solo para poder

quedarse, sino por estar identificado con la empresa

De igual forma, un aspecto de vital importancia a partir de la satisfaccion
de los docentes en un colegio es alcanzar el menor grado de rotacion - o
alternancia de personas en un trabajo - puesto que al estar satisfecho el maestro
no buscara otro lugar donde laborar y se quedara en la institucion a la cual
pertenece, facilitando la continuidad en la busqueda del logro de los objetivos

del colegio, del curso que imparte y con respecto a cada uno de sus alumnos.

Anaya y Suérez (2010) advierten que la satisfaccion laboral es un aspecto
de prioridad que se debe evaluar y mejorar en todos los ambitos laborales, pero
principalmente en el campo educativo, puesto que la labor del maestro tiene
como materia prima a personas en formacién y su objetivo es guiarlos en su
proceso de mejora personal. Esto se logra cuando el profesor esta laboralmente
satisfecho por cuanto estara motivado a alcanzar los objetivos educativos
planteados en la escuela y con sus alumnos, a innovar, experimentar con
diversas metodologias y recursos didacticos, a comprometerse con su trabajo y

a perfeccionarse.
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2.2.2.3. Factores que influyen en la satisfaccion laboral
Segun Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) son los siguientes:

o  Logro: Exito en la labor realizada, como asimismo la posibilidad de
superar dificultades que se presentan en el trabajo diario, lo cual conlleva
a una actitud positiva hacia el trabajo.

o) Reconocimiento: Acto de valoracion hacia la persona, ya sea de sus

superiores 0 comparieros de trabajo.

o  Crecimiento personal: Sentimiento de progreso de las personas en su

trabajo.

o  Vida personal: Aspectos del trabajo que afectan directamente la vida
personal del trabajador, que hacen que el individuo no ejecute su trabajo

en forma positiva.

o  Comunicacion: Claros canales de entendimiento entre los trabajadores y

sus superiores, y viceversa.
3.2.2.4. Dimensiones de la satisfaccion laboral

o  Satisfaccion sobre la labor profesional: Estd referido al trabajo
profesional que realiza el docente en la institucion educativa y el grado
de satisfaccion que tiene respecto a ella. A las actividades que generan la
motivacion laboral, el apoyo y la libertad que tiene para su realizacién
profesional y, finalmente se considera las actividades de distraccion que

le proporciona la institucion educativa.

o Identidad y reconocimiento: Consiste en la integracion y vinculo de los
docentes con el entorno educativo y sus actividades laborales que
desarrolla en la institucion educativa. Asimismo, se considera el
reconocimiento que tienen por las labores académicas y personales

sobresalientes que hacen dentro de la institucion educativa.

La identidad laboral es una parte de la personalidad que se refiere a lo

singular, pero se opera en el orden de lo intersubjetivo, en la relacion con los
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otros e implica la busqueda de una valorizacion de si mismo a través del

trabajo institucional.

El reconocimiento laboral es un conjunto de acciones, actitudes y tipos

de agradecimientos necesarios para que el equipo de trabajo siga funcionando y

mejorando en cada proyecto. El reconocimiento laboral es una de las fuentes de

satisfaccion personal mas importantes con las que cuentan las personas para

sentirse a gusto con su trabajo, y por extension con su vida

Satisfaccion sobre las relaciones interpersonales: Esta referido al
grado de satisfaccion que se tiene en la institucion educativa con respecto
a la relacién con los colegas de trabajo, asi como la relacion con el centro
y el equipo de directivo. Aunque parezca razonable esperar que cuando
se presentan buenas relaciones en el trabajo se afecta positivamente el
nivel de satisfaccion laboral

2.2.2.5. Manifestacion de la insatisfaccion laboral del personal

Robbins (2004) da a conocer una serie de manifestaciones de insatisfaccion

que muestran los empleados. Estas son:

o

Retirarse de la organizacion:
Consiste en la salida de los trabajadores de la organizacién donde laboran;
debido a que no se sienten comodos y confortables con los que se le

ofrecen en el entorno laboral.

Reclamos de mejora o voceo:

La insatisfaccion manifestada por tentativas de reclamos y sugerencias
constructivas por mejorar la situacién laboral de los miembros de la
organizacion, manteniendo su grado de perspectivas personales y
grupales de buscar modos de resolver y mejorar la situacion sobre los
mecanismos de una fortaleza de tolerancia y paciencia a la frustracion y

fracaso.

Lealtad:
Manifestada mediante comportamientos y actitudes de una espera
tranquila y optimista para que los problemas y conflictos existentes
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mejoren, sacando cara por la organizacion ante ataques criticas e injurias

destructivas.

o Negligencia:
Hace referencia a comportamientos y conductas pasivas que hacen que la
situacién se complique en una aguda crisis. Forma parte también de los
casos de ausentismo, abandono y tardanzas exageradas, el descenso de

los esfuerzos y acrecentamiento de las fallas.

3.3. Bases conceptuales

o  Competencias gerenciales: De esta manera Hellriegel y otros (2002),
definen las competencias gerenciales como: un conjunto de
conocimientos, destrezas, comportamientos, asi como actitudes que
necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores
gerenciales, en diversas organizaciones. Al respecto, es relevante sefialar
que las competencias gerenciales son variadas; por cuanto se puede
contemplar la conducta desde mudltiples puntos de vista y llegar a
definiciones cuyos matices son diversos (p.55).

o Manejo de liderazgo: Comprende las principales acciones de los
directivos de las instituciones educativas para realizar cambios
estructurales en las mismas, el manejo de la informacion para la toma de
decisiones, la comunicacion que ejercen con los miembros de la
comunidad educativa, la generacion de espacios para la participacion en
la gestion y el manejo adecuado de los conflictos que son comunes en la
vida institucional (Venegas, 2009).

o Manejo de direccion: Es una de las dimensiones claves, que de acuerdo
a los resultados obtenidos merece una atenciéon especial, lo cual
explicaremos mas adelante. Comprende, el logro de las metas
institucionales a través del trabajo en equipo y la vivencia de valores
institucionales, la adecuada comunicacién a través de los canales que
corresponden con la finalidad de gestionar adecuadamente la informacion
para la toma de decisiones, la gestion del proyecto educativo

institucionales y demas instrumentos de gestion, la generacion de redes
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de apoyo para lograr los objetivos estratégicos de desarrollo y, la
evaluacion de las metas y objetivos logrados por periodos de trabajo
(Venegas, 2009).

Manejo de personal: Es otra de las competencias gerenciales en estudio
gue comprende desempefios como: la evaluacion y seleccion del personal
que labora en las instituciones educativas, la capacitacion y motivacién
constante para mejorar el rendimiento del personal, la atencion a las
necesidades del desarrollo personal, la capacidad de escucha y la
promocion del liderazgo de cada uno de los trabajadores para potenciar el
trabajo en las areas que conforman la estructura de la institucion
(Venegas, 2009).

Manejo del entorno: Es una de las tendencias de la gestion de calidad en
las instituciones en general y muy especialmente requerida en las
instituciones educativas, comprende: la gestién de las relaciones con las
instituciones de la comunidad para que éstas contribuyan a logro de las
metas y objetivos estratégicos establecidos, la obtencidn de recursos a
través de la intervencién de instituciones cooperantes, las buenas
relaciones entre integrantes de la comunidad educativa, especialmente la
relacion familia — comunidad, la integraciébn de actividades
extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las relaciones con la
comunidad (Venegas, 2009).

El manejo interpersonal: influye directamente en el clima institucional
y éste depende especialmente de los directivos y puntualmente del
director, comprende aspectos como: la actitud emprendedora para
motivar cambios en la institucién que contribuyan a la mejora de la
calidad educativa, solucién de problemas en forma creativa e innovadora,
control de emociones ante personas Yy situaciones que se presentan en el
trabajo, programacion de actividades y cumplimiento de las mismas
segun metas establecidas y el reconocimiento de fortalezas y debilidades
en el desemperio del cargo (Venegas, 2009).

Satisfaccion laboral: Padrén (1995), sostiene que la satisfaccion en el
ambito educativo puede entenderse desde dos angulos: a) Personal: Es la

satisfaccion que proviene del trabajo que realiza un individuo. b)
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Profesional: Es la satisfaccion que proviene del clima y relaciones
laborales.

o  Satisfaccion sobre la labor profesional: Estd referido al trabajo
profesional que realiza el docente en la institucion educativa y el grado
de satisfaccion que tiene respecto a ella. A las actividades que generan la
motivacion laboral, el apoyo y la libertad que tiene para su realizacién
profesional y, finalmente se considera las actividades de distraccion que
le proporciona la institucion educativa.

o Identidad y reconocimiento: Consiste en la integracion y vinculo de los
docentes con el entorno educativo y sus actividades laborales que
desarrolla en la institucion educativa. Asimismo, se considera el
reconocimiento que tienen por las labores académicas y personales
sobresalientes que hacen dentro de la institucion educativa.

o Satisfaccion sobre las relaciones interpersonales: Esta referido al
grado de satisfaccion que se tiene en la institucion educativa con respecto
a la relacién con los colegas de trabajo, asi como la relacion con el centro
y el equipo de directivo. Aunque parezca razonable esperar que cuando
se presentan buenas relaciones en el trabajo se afecta positivamente el

nivel de satisfaccion laboral

3.4. Bases epistémicas
3.4.1. Principales teorias sobre la satisfaccion laboral

En la historia de la humanidad se ha venido desarrollando una variedad
de teorias que pretendieron explicar la naturaleza de la satisfaccion laboral.
Muchos de ellos impactaron a la sociedad con argumentos cada vez mas
cientificos y logicos; sin embargo, casi siempre se han manifestado
controversias para definirlas convenientemente mediante una definicion

consensuada. Son los siguientes:

o  Teoria bifactorial de Herzberg (1959): BuscO identificar las
condiciones en que los trabajadores se hallaban satisfechos e
insatisfechos con su entorno laboral. Llegd a indicar que existe dos

factores de influencia: necesidades higiénicas (externas) y necesidades
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de motivacion (internas); las primeras, estan en funcion de factores que
condicionan al sujeto en su contexto laboral, entre estas tenemos: el
salario, reglamento interno, relacion jefe-empleado y clima
organizacional, es decir todos aquellos factores que implementa y
promueve el centro laboral para lograr el bienestar y comodidad del
empleado; la segunda, estd en base a los factores internos del empleado,
entre estos tenemos: funciones que posee el empleado dentro de su centro
de trabajo, la posibilidad de ascenso de puesto y desarrollo de habilidades
y destrezas, es decir, todos aquellos factores relacionados con la
autorrealizacion, expectativas personales y metas profesionales (Atalaya,
1999).

Teoria de la discrepancia de Locke (1969): elabora una teoria en la que
la satisfaccion laboral estd en funcion de dos componentes: las
necesidades del empleado o condiciones propias del sujeto y valores
laborales o elementos que va adquiriendo el sujeto conforme interactla
con su contexto laboral. De acuerdo al autor, existira satisfaccion laboral
siempre y cuando el empleado pueda cubrir sus necesidades por medio de
los valores laborales, los cuales son adquiridos por medio de la
interaccion del sujeto con facetas o factores que proporciona el contexto
laboral, tales como reconocimiento laboral, promocion de cargo, sueldo,
entre otras (Locke, 1969).

Teoria del grupo de referencia social: La teoria del grupo de referencia
social, desarrollado por Robert Merton (1968), estad determinada por el
contexto social del sujeto, el cual serd su marco de referencia para
evaluar los factores, el contexto laboral y las tareas que realiza. Por lo
que a diferencia de la teoria anterior, la satisfaccion laboral ird en funcion
de como los elementos que son propios del trabajo van de acuerdo con
las expectativas, deseos, preferencias y gustos que presenta un grupo
especifico de personas, que fueron seleccionadas por el sujeto en base a
ciertos indicadores similares a él, tales como lugar de procedencia, nivel
socioeconoémico y lugares a los que frecuenta; ademas, el grupo social
seleccionado debe contar con caracteristicas que el sujeto no posee pero

aspira poseer; es a partir de ello que el trabajador considerara dicho
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grupo social como confiables, expertos y guias referenciales (Merton,
1968).

Teoria de eventos situacionales: Por ultimo, tenemos la teoria de
eventos situacionales, la cual fue desarrollada por Quarstein, McAfee y
Glassman (1992) con el objetivo de determinar qué situaciones
promovian la satisfaccion laboral. Al realizar una serie de estudios
determinaron que, en su mayoria, estas dependian de ciertas situaciones
especificas. La teoria de eventos situacionales esta compuesta por dos
elementos: caracteristicas situacionales, las cuales estan determinadas por
la evaluacion previa que hace el sujeto antes de realizar el trabajo; y
eventos situacionales, los cuales se dan a partir de la vivencia laboral, es
decir durante el trabajo. Por lo que la satisfaccion laboral se manifestara
mediante la reaccion positiva o negativa que presente el sujeto frente a
los eventos fortuitos, casuales e imprevistos que se dan en su centro

laboral.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Ambito.

Esta investigacion estuvo centrada en conocer la correlacion entre las
competencias gerenciales de los directivos y la satisfaccion laboral de los
docentes, sin llegar a establecer relaciones de causalidad. En este sentido,
nuestra poblacion fue constituida por los docentes de la Institucion Educativa
N° 32699 de Yachas-Huénuco, periodo 2020.

Tipo y nivel de estudio.

Tomando como referencia el texto Metodologia de la Investigacion, de
Roberto Hernandez, R. y Otros (2016: 108) y que han sido adaptadas al campo
de las ciencias sociales; el presente trabajo de investigacién corresponde al tipo
de investigacion bésica y al nivel de investigacion explicativo. Bésica porque
los resultados conformaran una teoria respecto a la planificacion estratégica y
la calidad del servicio educativo; y explicativa porque buscara responde el
porqué de los fendmenos; es decir con este estudio se puede conocer por qué
un hecho o fenémeno de la realidad tiene tales y cuales caracteristicas,
cualidades, propiedades, etc., en sintesis, por qué las variables estudiadas son

Como son.
Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacion:

Los integrantes de nuestra poblacion, para la presente investigacion,
estuvieron conformadas por 13 docentes de la Institucion Educativa N° 32699

de Yachas-Huanuco, periodo 2020.
4.3.2. Muestra y método de muestreo:

La muestra de estudio estuvo integrada por 13 docentes de la Institucion
Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco, periodo 2020. Dicha cantidad de
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integrantes de la muestra fueron elegidas de manera no probabilistica por

conveniencia.
4.3.3.Criterios de inclusion y exclusion

a)  Criterio de inclusién: Para que las personas integren la muestra se

considerd:
- Ser docente de la institucion Educativa
- Estar nombrado o contratado en la institucion educativa
b)  Criterios de exclusion: Se tuvo en cuenta lo siguiente:
- No ser docente de la institucion educativa
- No estar nombrado ni contratado en la institucion educativa
- Ser padre de familia.
4.4. Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion fue de caracter no experimental, y transversal
y enfoque cuantitativo. En lo referente al disefio no experimental se puede
indicar que no buscO manipular ni tampoco hacer variar las variables de
estudio; sino que solo se busca observar, analizar y explicar el comportamiento
de las variables en un momento determinado tal como es. Asimismo, fue
transversal porque se recolectaron los datos en un solo momento, en un tiempo
anico. Su proposito fue explicar las variables analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2006).

El esquema a seguir fue lo siguiente:

/ix
M\iy



56

Donde:

M = Muestra de estudio

r = Grado de correlacion de las variables

X (O1) = Corresponde al conjunto de datos con respecto a la variable
Competencias gerenciales

Y (O2) = Conjunto de datos perteneciente a la Satisfaccién laboral

4.5. Técnicas e instrumentos
45.1. Técnica:

La técnica que se empleo en esta investigacion fue la encuesta que es de
acuerdo a Palella (2006) la “técnica destinada a obtener datos de varias
personas cuyas opiniones interesan al investigador (p.134)”. Dichos
cuestionarios seran tanto para la variable competencias gerenciales como

también para la variable satisfaccion laboral.

4.5.2. Instrumentos

Con respecto a los instrumentos de recoleccion de datos se disefid un
cuestionario de preguntas politdmicas. Este tipo de instrumento segin Palella
(2006) ““es un instrumento de investigacion que forma parte de la técnica de la
encuesta. Es facil de usar, popular y con resultados directos. Las preguntas han
de estar formuladas de manera clara y sencilla: pueden ser abiertas o cerradas
(p.143)”.

o Cuestionario de competencias gerenciales: Este cuestionario fue
aplicado a los docentes de la Institucién Educativa N° 32699 de Yachas-
Huanuco, periodo 2020 integrantes de la muestra, con una duracién de 20
minutos. Este instrumento es una adaptacién del autor. Rojas Ronquillo.
Marco Antonio (2016) en su tesis titulada “Competencias gerenciales del
director y las relaciones interpersonales de los docentes en la I.E.
Mariano Damaso Beraun — Tambillo, 2016”. Estuvo estructurado en 20
items de acuerdo a las dimensiones de la variable de estudio: 4 items para
la dimension Manejo del liderazgo, 4 items para la dimension, Manejo de
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direccidn, 4 items para la dimensién Manejo de personal, 4 items para la
dimensién Manejo del entorno y 4 items para la dimension Manejo
interpersonal. Los puntajes por cada item fueron: Siempre (5 puntos),
Con frecuencia (4 puntos), A veces (3 puntos), Rara vez (2 puntos) y
Nunca (1 punto). Los niveles de medicion fueron: Excelente (76-100),
Bueno (51-75), Regular (26-50) y Deficiente (0-25). Este instrumento

sera aplicado en 25 minutos aproximadamente.

Cuestionario de Satisfaccion laboral: Este cuestionario fue aplicado a
los docentes de la Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huéanuco,
periodo 2020 integrantes de la muestra, con una duracion de 20 minutos.
Este instrumento es una adaptacion del autor Aragobn Manzano Estrada,
John en su tesis titulada “Modelo de gestion educativa estratégica y
satisfaccion laboral de los docentes en la Institucion Educativa “Héroes
de Jactay”, Huanuco-2016”. Estuvo estructurado en 20 items de acuerdo
a las dimensiones de la variable de estudio: 8 items para la dimensién
Satisfaccion sobre la labor profesional, 6 items para la dimensién
Identidad y reconocimiento y 6 items para la dimensién Manejo del
personal. Los puntajes por cada item fueron: Siempre (5 puntos), Con
frecuencia (4 puntos), A veces (3 puntos), Rara vez (2 puntos) y Nunca
(1 punto). Los niveles de medicion fueron: Excelente (76-100), Bueno
(51-75), Regular (26-50) y Deficiente (0-25). Finalmente, serad aplicado

en 25 minutos.

4.5.2.1. Validacién de los instrumentos para la recoleccion de datos

En esta investigacion se realizo la validez, a través del juicio de
expertos (Docentes de la Escuela de post grado). Definida como:
“Consiste en entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre impares)
en la materia, un ejemplar del instrumento con su respectiva matriz de
operacionalizacion para ser revisados y realizar sus respectivas
correcciones (Palella, 2006). Dichos expertos determinaron su viabilidad

de las mismas.
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Los docentes que validaron los instrumentos de investigacién
fueron: Dr. Camara Acero, Andrés; Mg. Cori Ferrer, Eugenio F.; Mg.
Rodriguez Julca, Reynaldo; y Mg. Berrios Espinoza, Rolando (Ver

anexo). A continuacion, indicamos los resultados obtenidos:

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

NUMERO VARIABLE DEPENDIENTE: Competencias gerenciales del director
DE NUMERO DE EXPERTOS . .
PREGUNTAS 1 5 3 2 5 6 7 8 i (> i/20)x100 %
1 4 4 4 4 16 (17/20) x 100 80, 00
2 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
3 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
4 4 | 4 3 |4 15 (17/20) x 100 75, 00
5 3 4 4 4 15 (17/20) x 100 75, 00
6 3 3 4 4 14 (16/20) x 100 70,00
7 4 4 4 4 16 (17/20) x 100 80, 00
8 3 4 4 4 15 (17/20) x 100 75, 00
9 4 | 4 3 |4 15 (18/20) x 100 75,00
10 4 | 4 3 |3 14 (17/20) x 100 70, 00
11 4 | 4 4 |3 15 (18/20) x 100 75,00
12 4 4 4 3 15 (16/20) x 100 75,00
13 3 4 4 4 15 (18/20) x 100 75,00
14 3 4 4 3 14 (15/20) x 100 70,00
15 3 4 4 3 14 (19/20) x 100 70,00
16 4 | 4 3 |4 15 (16/20) x 100 75,00
17 4 | 3 4 | 4 15 (17/20) x 100 75, 00
18 4 | 3 4 | 4 15 (15/20) x 100 75,00
19 3 3 3 3 12 (16/20) x 100 60,00
20 3 4 4 3 14 (16/20) x 100 70,00
TOTAL 1480.00
LEYENDA

= Dr. Camara Acero, Andrés
= Mg. Cori Ferrer, Eugenio F.
= Mg. Rodriguez Julca, Reynaldo

= Mg. Berrios Espinoza, Rolando

PROMEDIO PORCENTUAL: 1580/20 = 79,0 %

INTERPRETACION: Como 79,0 % es mayor que 70 %, se valida dicho
instrumento.
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RESULTADOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

NUMERO VARIABLE Y: Satisfaccion laboral
DE NUMERO DE EXPERTOS . .
PREGUNTAS | 1 [ 2 [ 3 |45 6 [7]8 | 2 (Xi/20)x100 %
1 4 4 3 4 15 (15/20) x 100 75, 00
2 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
3 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
4 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80, 00
5 3 4 4 4 15 (15/20) x 100 75, 00
6 3 3 4 4 14 (14/20) x 100 70,00
7 4 3 4 3 14 (14/20) x 100 70, 00
8 4 4 3 3 14 (14/20) x 100 70, 00
9 4| 4| 3 |4 15 (15/20) x 100 75,00
10 4| 4| 3 |4 15 (15/20) x 100 75, 00
11 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
12 4 3 4 3 14 (14/20) x 100 70,00
13 3 4] 4 |4 15 (15/20) x 100 75,00
14 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
15 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
16 2 3 4 4 13 (13/20) x 100 65,00
17 4 3 4 3 14 (14/20) x 100 70, 00
18 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
19 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
20 4 4 3 4 15 (15/20) x 100 75,00
TOTAL 1505.00
LEYENDA

1. Dr. Camara Acero, Andrés

2. Mg. Cori Ferrer, Eugenio F.

3. Mg. Rodriguez Julca, Reynaldo

4. Mg. Berrios Espinoza, Rolando
PROMEDIO PORCENTUAL.: 1505/20= 75,25 %

INTERPRETACION: Como 75,25 % es mayor que 70 %, se valida dicho

instrumento

3.6.4. Confiabilidad: La prueba de confiabilidad de los instrumentos de
investigacion demostrd la consistencia de los resultados, esto significa que si
usamos méas de una vez los instrumentos al mismo elemento obtendriamos
resultados iguales. Para validar los instrumentos de investigacion se utilizo la

prueba estadistica del coeficiente de confiabilidad de Kuder-Richardson:
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1. Prueba de confiablidad de la variable: competencias gerenciales del
director

Coeficiente de confiabilidad de Kuder - Richardson

MUESTRA PILOTO

1 2 3 4 5 Promedio

15 16 12 14 16 14,6

GRADO DE DIFICULTAD DE LA PRUEBA

En base a una prueba piloto de 5 sujetos, se ha determinado el grado de
dificultad de la prueba, aplicando la siguiente formula:

x Gd = 148 x100 = 73%
= " x100 20

Gd Pm ; Donde:

INTERPRETACION: Para interpretar esta cifra se recurre a la siguiente
escala de Kuder-Richardson.

81 % a mas = Muy facil

61 % a 80 % = Relativamente facil
51 % a 60 % = Dificultad adecuada
31 % a 50 % = Relativamente dificil
11 % a 30 % = Dificil

Debajo del 10 % = Muy dificil

El valor obtenido 73%, revela que la prueba es relativamente facil.

2. Prueba de confiablidad de la variable: satisfaccion laboral docente

Coeficiente de confiabilidad de Kuder - Richardson

MUESTRA PILOTO
1 2 3 4 5 Promedio
17 13 12 15 10 13,4
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GRADO DE DIFICULTAD DE LA PRUEBA

En base a una prueba piloto de 5 sujetos, se ha determinado el grado de dificultad de la

prueba, aplicando la siguiente formula:

N 13,4
= = 0,
Gd = X 100 Gd 20 x100 = 67%

Pm ;  Donde:

INTERPRETACION: Para interpretar esta cifra se recurre a la siguiente escala de

Kuder-Richardson.

81 % a més = Muy facil

61 % a 80 % = Relativamente fécil
51 % a 60 % = Dificultad adecuada
31%a50 % = Relativamente dificil
11 % a 30 % = Dificil

Debajo del 10 % = Muy dificil

El valor obtenido 67%, revela que la prueba es relativamente facil.
Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

a) Estadistica Descriptiva para Cada Variable

Medidas de Tendencia central: Se calculd la media, mediana y moda de
los datos agrupados de acuerdo a la escala valorativa establecido por el

investigador.

Medidas del Coeficiente de Correlacion: Aplicaremos el Coeficiente de
Correlacion de

PEARSON.
nEXY — (2X)(EY)

) Jnex? = @x)? Jnzy 2 - zv)?]
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Interpretacion del indice de Correlacion: Para la interpretacion clésica del

indice de correlacion de todo modelo de regresion se utilizo la siguiente escala

de medicion.

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -
0,20=<r<0,40 Existe correlacion baja +0-
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +6-
0,70=<r<1,00 Existe alto grado de correlaciéon  + 6 -

r=1 Existe correlacion perfecta +0-
r=0 No existe correlacién

Fuente: Isaac Cordova Baldedn, Estadistica, Pag. 254

b) Estadistica Inferencial para Cada Variable

Se aplico la prueba de hipotesis de correlaciones usando la distribucion normal
(n>30)

c) Parael Andlisis de Datos

v' Cuadros Estadisticos Bidimensionales: Con la finalidad de presentar
datos ordenados y asi facilitar su lectura y andlisis, se construyo
cuadros estadisticos de tipo bidimensional, es decir, de doble entrada

porque en dichos cuadros se distinguid dos variables de investigacion.

v' Graficos de Columnas o Barras: Sirve para relacionar las
puntuaciones con sus respectivas frecuencias, es propio de un nivel de

medicion por intervalos, es el mas indicado y el mas comprensible.

v' La Redaccién Cientifica: Se llevo a cabo siguiendo las pautas que se
fundamenta con el cumplimiento del reglamento de grados de la
Escuela de Pos grado de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
de Huénuco. Es decir, cumpliendo con un disefio o esquema del
informe, y para la redaccion se tendra en cuenta: el problema
estudiado, los objetivos, el marco tedrico, la metodologia, técnicas
utilizadas, el trabajo de campo, analisis de los resultados, discusion,

conclusiones y recomendaciones propuestas.



63

v Sistema Computarizado: Asimismo, el informe se elabor6 utilizando
distintos procesadores de textos, paquetes y programas, insertando
graficos y textos de un archivo a otro. Algunos de estos programas
fueron: Word, Excel (hoja de calculo y gréficos) y SPSS.

4.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se realizd respetando las normas cientificas,

técnicas y administrativas para la investigacion con personas.

Uno de los principios que se tuvo en cuenta durante la recopilacion de
datos y la ejecucion fue la confidencialidad de la informacion a recabar de la
muestra de estudio, a quienes se les dio la oportunidad de decidir libremente si
formaran parte de la investigacion o no; por ello, la aplicacion del instrumento
se efectué bajo aceptacion previa de la hoja de consentimiento informado.
Asimismo, la investigacion se realizd previa autorizacion del director de la
Institucion Educativa N° 32699 de Yachas-Huanuco periodo 2020.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Anadlisis descriptivo

Tabla 3
Nivel de la variable Competencias gerenciales del director en la I.E. N°32699

de Yachas-Huéanuco.
NIVELES DE VALORACION

Literal Numérica fi v
Excelente [76 . 100] 1 7,6
Bueno [51-75] 2 15,4
Regular [26 - 50] 5 38,5
Deficiente [00 - 25] 5 38,5
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°1
Elaboracion: Propia

40

35

30

25

20

15

10

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 1: Porcentaje sobre el nivel de Competencias gerenciales

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla3 y Figural sobre el nivel de la
variable Competencias gerenciales del director, a opinién de los encuestados, indican
que: el 7,6% lo ubican en el nivel Excelente (1); el 15,4% lo ubican en el nivel
Bueno (2); el 38,5% lo ubican en el nivel Regular (5); y por altimo, el 38,5% lo
ubican en el nivel Deficiente (5). De estos datos se deduce que el manejo de las
competencias gerenciales del director es limitado y presentan problemas, ya que los

niveles mas altos mostrados son Deficiente y Regular respectivamente.
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Tabla 4
Nivel de la dimension Manejo de liderazgo en la 1.E. N°32699 de Yachas-
Huanuco.
NIVELES DE VALORACION .

- — fi %

Literal Numérica
Excelente [16 . 20] 1 7,6
Bueno [11-15] 2 154
Regular [06 - 10] 3 231
Deficiente [00 - 05] 7 53,9
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°1
Elaboracién: Propia

60

50

40

30

20

10

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 2: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Manejo de liderazgo

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla4 y Figura2  sobre el nivel de la
dimensién Manejo de liderazgo del director, a opinién de los encuestados, indican
que: el 7,6% lo ubican en el nivel Excelente (1); el 15,4% lo ubican en el nivel
Bueno (2); el 23,1% lo ubican en el nivel Regular (10); y por altimo, el 53,9% lo
ubican en el nivel Deficiente (7). De estos datos se deduce que el manejo del
liderazgo del director presenta inconvenientes, ya que el nivel alcanzado es

Deficiente.
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Tabla 5
Nivel de la dimension Manejo de direccion en la I.E. N°32699 de Yachas-Huanuco

NIVELES DE VALORACION

i 0

Literal Numérica fi /o

Excelente [16 . 20] 1 7,6

Bueno [11 - 15] 2 15,4

Regular [06 - 10] 6 46,2

Deficiente [00 - 05] 4 30,8

TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°1
Elaboracién: Propia
50
45
40
35
30
25
20 15,4
15
10
5
0
Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 3: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Manejo de direccion

Andlisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla5y Figura3  sobre el nivel de la
dimension Manejo de direccion del director, a opinion de los encuestados, indican
que: el 7,6% lo ubican en el nivel Excelente (1); el 15,4% lo ubican en el nivel
Bueno (2); el 46,2% lo ubican en el nivel Regular (6); y por altimo, el 30,8% lo
ubican en el nivel Deficiente (4). De estos datos se deduce que el manejo de
direccion del director presenta ciertos inconvenientes, ya que el nivel mas altos

mostrado es Regular.
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Tabla 6
Nivel de la dimension Manejo del personal en la I.E. N°32699 de Yachas-
Huanuco.
NIVELES DE VALORACION )

- — fi %

Literal Numeérica
Excelente [16 . 20] 2 15,4
Bueno [11 - 15] 2 15,4
Regular [06 - 10] 4 30,7
Deficiente [00 - 05] 5 38,5
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°1
Elaboracion: Propia

40

35

30

25

20

15

10

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 4: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Manejo del personal

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla6 y Figura4  sobre el nivel de la
dimension Manejo del personal del director, a opinion de los encuestados, indican
que: el 15,4% lo ubican en el nivel Excelente (2); el 15,4% lo ubican en el nivel
Bueno (2); el 30,7% lo ubican en el nivel Regular (4); y por altimo, el 38,5% lo
ubican en el nivel Deficiente (5). De estos datos se deduce que el manejo del
personal del director es limitado y presentan problemas, ya que el nivel méas alto

mostrado es Deficiente.
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Tabla 7
Nivel de la dimension Manejo del entorno en la 1.E. N°32699 de Yachas-Huanuco.

NIVELES DE VALORACION

i 0

Literal Numérica fi /o

Excelente [16 . 20] 1 7,6

Bueno [11-15] 1 7,6

Regular [06 - 10] 6 46,2

Deficiente [00 - 05] 5 38,5

TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°1
Elaboracién: Propia
50
45
40
35
30
25
20
15
7,6
10
5
0
Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 5: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Manejo del entorno

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla 7 y Figura5  sobre el nivel de la
dimensién Manejo del entorno del director, a opinion de los encuestados, indican
que: el 7,6% lo ubican en el nivel Excelente (1); el 87,6% lo ubican en el nivel
Bueno (1); el 46,2% lo ubican en el nivel Regular (6); y por ultimo, el 38,5% lo
ubican en el nivel Deficiente (5). De estos datos se deduce que el manejo del entorno
del director aun es limitado y presentan problemas, ya que el nivel méas alto mostrado

es Regular.
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Tabla 8
Nivel de la dimension Manejo interpersonal en la I.E. N°32699 de Yachas-
Huanuco.
NIVELES DE VALORACION .

- — fi %

Literal Numérica
Excelente [16 . 20] 2 15,4
Bueno [11-15] 2 154
Regular [06 - 10] 3 23,0
Deficiente [00 - 05] 6 46,2
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°1
Elaboracién: Propia

50
45
40

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 6: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Manejo interpersonal

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla8 y Figura6  sobre el nivel de la
dimensién Manejo interpersonal del director, a opinion de los encuestados, indican
que: el 15,4% lo ubican en el nivel Excelente (2); el 15,4% lo ubican en el nivel
Bueno (2); el 23,0% lo ubican en el nivel Regular (3); y por ultimo, el 46,2% lo
ubican en el nivel Deficiente (6). De estos datos se deduce que el manejo
interpersonal del director presenta inconvenientes, ya que el nivel mas alto mostrado

es el Deficiente.
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Tabla 9
Nivel de la variable Satisfaccion laboral docente en la I.E. N°32699 de Yachas-
Huanuco
NIVELES DE VALORACION .
- — fi %
Literal Numérica
Alto [76 . 100] 1 7,7
Medio [51 - 75] 3 23,0
Regular [26 - 50] 4 30,8
Bajo [00 - 25] 5 38,5
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°2
Elaboracién: Propia

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 7: Porcentaje sobre el nivel de Satisfaccion laboral

Andlisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla9 y Figura7  sobre el nivel de Ila
variable Satisfaccion laboral docente, a opinion de los encuestados, indican que: el
7,7% lo ubican en el nivel Alto (1); el 23,0% lo ubican en el nivel Medio (3); el
30,8% lo ubican en el nivel Regular (4); y por ultimo, el 38,5% lo ubican en el nivel
Bajo (5). De estos datos se deduce que la satisfaccion laboral docente es limitada y

presentan problemas, ya que el nivel mas alto mostrado es Bajo.
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Tabla 10
Nivel de la dimension Satisfaccion sobre la labor profesional en la 1.E. N°32699 de
Yachas-Huanuco.
NIVELES DE VALORACION

Literal Numeérica fi %
Alto [31 - 40] 1 7,7
Medio [21 - 30] 2 15,4
Regular [11 - 20] 6 46,1
Bajo [00 - 10] 4 30,8
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°2
Elaboracién: Propia

50
45
40
35
30
25
20
15
10

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 8: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Satisfaccion sobre la labor
profesional

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla 10 y Figura8 sobre el nivel de la
dimension Satisfaccion sobre la labor profesional, a opinion de los encuestados,
indican que: el 7,7% lo ubican en el nivel Alto (1); el 15,4% lo ubican en el nivel
Medio (2); el 46,1% lo ubican en el nivel Regular (6); y por ultimo, el 30,8% lo
ubican en el nivel Bajo (4). De estos datos se deduce que la satisfaccion laboral
sobre la labor profesional no es tan conveniente, ya que el nivel mas alto mostrado es

Regular
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Tabla 11
Nivel de la dimension Identidad y reconocimiento en la 1.E. N°32699 de Yachas-
Huénuco.
NIVELES DE VALORACION .
- — fi %
Literal Numeérica

Alto [24 - 30] 1 7,7
Medio [17 - 23] 2 15,4
Regular [09 - 16] 3 23,0
Bajo [00 - 08] 7 58,9
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°2
Elaboracién: Propia
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Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 9: Porcentaje sobre el nivel de la dimensidon Identidad y reconocimiento
Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla 11y Figura2 sobre el nivel de la
dimensién Identidad y reconocimiento, a opinion de los encuestados, indican que: el
7,7% lo ubican en el nivel Alto (1); el 15,4% lo ubican en el nivel Medio (2); el
23,0% lo ubican en el nivel Regular (3); y por altimo, el 53,9% lo ubican en el nivel
Bajo (7). De estos datos se deduce que la Identidad y reconocimiento es limitada y

presentan problemas, ya que el nivel mas alto mostrado es Bajo.
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Tabla 12
Nivel de la dimension Satisfaccion sobre las relaciones interpersonales en la I.E.
N°32699 de Yachas-Huanuco
NIVELES DE VALORACION

Literal Numeérica fi %
Alto [24 - 30] 2 15,4
Medio [17 - 23] 1 1,7
Regular [09 - 16] 4 30,8
Bajo [00 - 08] 6 46,1
TOTAL n=13 100

Fuente: Tabla N°2
Elaboracién: Propia

50
45
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30
25
20
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10

Excelente Bueno Reguar Deficiente

Figura 10: Porcentaje sobre el nivel de la dimension Satisfaccién sobre las
relaciones interpersonales

Analisis e interpretacion:

Los resultados correspondientes a la Tabla 12 y Figura 10 sobre el nivel de la
dimension Satisfaccion sobre las relaciones interpersonales, a opinion de los
encuestados, indican que: el 15,4% lo ubican en el nivel Alto (2); el 7,7% lo ubican
en el nivel Medio (1); el 30,8% lo ubican en el nivel Regular (4); y por altimo, el
46,1% lo ubican en el nivel Bajo (6). De estos datos se deduce que la Satisfaccion
sobre las relaciones interpersonales es limitada y presentan problemas, ya que el

nivel mas alto mostrado es Bajo.
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5.2. Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis

Tabla 13

Resultados de las encuestas sobre las Competencias gerenciales y la

Satisfaccion laboral con sus respectivas dimensiones.

Competencias gerenciales(X) Satisfaccion laboral ()
N° % 2 g g ‘_é I =

5 £ B2 8 |o|% |32|%ss]| s

S 2| =212 2|2 /88 |g8|58g | <

a a 8 | 8| 8 o &3
01| 10 10 10 |10 | 10 | 50 16 16 14 46
02 | 10 10 10 (10 | 10 | 50 20 28 22 70
03 ) ) 5 ) 5 24 8 6 7 21
04 | 10 15 20 |10 | 20 | 75 30 23 16 69
05 ) ) ) S) 5 25 8 6 6 20
06 5 8 8 8 | 11 | 40 12 8 16 36
07 5 5 5 5 3 23 8 7 8 22
08 | 15 14 15 |15 | 15 | 74 25 21 24 70
09 | 13 10 9 9 5 | 46 14 8 16 38
10 5 5 5 5 5 25 11 6 6 23
11 5 10 13 |10 | 10 | 48 16 16 8 40
12 4 6 5 5 5 25 8 7 7 22
13 | 17 16 17 |17 | 17 | 84 34 16 30 | 80

Tabla 04

Tabla de interpretacion del indice de correlacion de los modelos de regresion

INDICE DE CORRELACION

INTERPRETACION

0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -

0,20<r<0,40 Existe correlacién baja +0-

0,40 <r<0,70 Existe significativa correlacién +0 -

0,70<r <1,00 Existe alto grado de correlacion +6 -
r=1 Existe correlacion perfecta +0-
r=0 No existe correlacion

Fuente: Isaac Cordova Baldedn, Estadistica, Pag. 254
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5.2.1. Con la hipdtesis general

A) Estimacion de la prueba de correlacion

Tabla N° 13
Correlacion Entre las competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral

docente en la Institucion Educativa N°32699 de Yachas-Huanuco.

i Competencias i i6
T | ooces | et | e | v X
01 50 46 2500 2116 2300
02 50 70 2500 4900 3500
03 24 21 576 441 504
04 75 69 5625 4761 5175
05 25 20 625 400 500
06 40 36 1600 1296 1440
07 23 22 529 484 506
08 74 70 5476 4900 5180
09 46 38 2116 1444 1748
10 25 23 625 529 575
11 48 40 2304 1600 1920
12 25 22 625 484 550
13 84 80 7056 6400 6720
589 557 32157 29755 30618
Z > X >Y > X? > Y? > XY

Aplicamos el Coeficiente de Correlacion de PEARSON:
nEXY — (EX)(EY)
JInEX 2 - (=2X)? Jnzy 2 - (2Y)? ]

r=0,948

Para la interpretacion clasica del indice de correlacion de todo modelo de
regresion se tiene:

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -
0,20=r<0,40 Existe correlacion baja +0 -
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +6-
0,70=r<1,00 Existe alto grado de correlacion  + 6 -

r=1 Existe correlacién perfecta +0-
r=0 No existe correlacién

Fuente: Isaac Cérdova Baldedn. Estadistica, Pag. 254
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Correlaciones

VX: Competencias

VY: Satisfaccion

gerenciales laboral docente

VX: Competencias gerenciales Correlacion de Pearson 1 ,948™

Sig. (bilateral) .000

N 13 13
\VY: Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,948™ 1
docente Sig. (bilateral) 000

N 13 13
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Analisis e interpretacion:
El valor de la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,948 nos

indica que existe un muy alto grado de correlacién entre las variables

competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral docente.

Asimismo, se nota que el nivel alcanzado sefiala una vinculacion continua

entre las dos variables llamada relacion directa, cuando una de ellas

aumenta, la otra también lo realiza en proporcién constante.

Por otra parte, el resultado estadistico r> = 0,899 de la prueba de regresion

lineal indica que el 89,9% del nivel de satisfaccion laboral depende de las

Competencias gerenciales del director en la I.LE. N32699-Yachas, Huanuco.

B) Prueba de hipotesis

1) Planteo de la hipotesis nula (H,) y la hipotesis (H.):

e Ho: No existe correlacion significativa y positiva entre las Competencias

gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H,: R =0 (No hay Correlacion)

e Ha: Existe correlacion significativa y positiva entre las Competencias

gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H.: R # 0 (Si hay Correlacion)
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2) Determinacion, si la prueba es unilateral o bilateral

En esta parte de la investigacion se llego a fijar que la prueba es bilateral, por las
caracteristicas de la hipdtesis planteada, asi como también porque se busco contrastar
dos probabilidades.

3) Especificacion del nivel de significacion:

En la presente investigacion se ha determinado que o = 0,05; en consecuencia, el
nivel de significancia o margen de error fue 5% y el grado de confianza de 95%
respectivamente.

4) Seleccién del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba que se empled fue la t de student debido a que los datos de la
muestra indican que es un nimero pequefio (n < 30).

5) Determinacion del coeficiente critico o valor tabular

El valor del coeficiente de determinacién o t tabular permite conocer las condiciones
para aceptar o rechazar la hipdtesis nula (Ho) es decir, es la cantidad que ubica el
margen entre la zona de aceptacion y la zona de rechazo respectivamente. De este
modo, teniendo en cuenta el valor de o = 0,05 se ubic6 en la tabla de probabilidades
normales, obteniéndose como resultado del coeficiente critico de: tt=1,782.

6) Calculo del valor del estadistico de prueba

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -1,723 4,949 -,348 734
VX ,984 ,099 ,948 9,887 ,000

a. Variable dependiente: vy
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Zona de aceptacion

/ N
4 h
£ s
Zona de rechazo /_./ b Zona de rechazo
o “?/:a. ; ‘\3" <8
o =t "f/ : \H -
-1.782 1.782 tc = 9,887

7) Toma de Decisiones:

Como el valor estadistico tc = 9,887 es mayor que el valor tabular tt = 1,782; se
rechaza la hipétesis nula (Ho) que indica no existe relacion significativa entre las
variables competencias gerenciales del director y satisfaccion laboral docente y se
acepta la hipdtesis alterna (Ha) que indica que si existe relacion significativa entre las
variables competencias gerenciales del director y satisfaccion laboral docente, a un

nivel de significancia de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.
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5.2.2. Con la hipdtesis especifica 1

A) Estimacion de la prueba de correlacion

Tabla N° 14
Correlacion entre la dimension Manejo de liderazgo y la satisfaccion laboral docente
en la |.E. N° 32699-Yachas, Huanuco

i Manejo de i 06
T | oo | g | e | v oW
01 10 46 100 2116 460
02 10 70 100 4900 700
03 5 21 25 441 105
04 10 69 100 4761 690
05 5 20 25 400 100
06 5 36 25 1296 180
07 5 22 25 484 110
08 15 70 225 4900 1050
09 13 38 169 1444 494
10 5 23 25 529 115
11 40 25 1600 200
12 4 22 16 484 88
13 17 80 289 6400 1360
109 557 1149 29755 5652
Z > X >Y > X? > Y? > XY

Aplicamos el Coeficiente de Correlacion de Pearson:

oy -ExE)
JnexE - ex)? sy - v)?]

r=20,834

Para la interpretacion clasica del indice de correlacion de todo modelo de
regresion se tiene:

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00 <r<0,20 Existe correlacion no significativa + 0 -
0,20=r<0,40 Existe correlacion baja +6-
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +0-
0,70=<r<1,00 Existe alto grado de correlacion  + 6 -
r=1 Existe correlacion perfecta +0-
r=0 No existe correlaciéon

Fuente: Isaac Cérdova Baldedn. Estadistica, Pag. 254.
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Correlaciones

D1 X: Manejo de

VY: Satisfaccion

liderazgo laboral docente
D1 X: Manejo de liderazgo  Correlacién de Pearson 1 ,834™
Sig. (bilateral) ,000
N 13 13
\VY: Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,834™ 1
docente Sig. (bilateral) ,000
N 13 13

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Analisis e interpretacion:

El valor de la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,834 nos
indica que existe un alto grado de correlacion entre la dimensién Manejo de
liderazgo y la satisfaccion laboral docente. Asimismo, se nota que el nivel
alcanzado sefiala una vinculacion continua entre las dos variables llamada

relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra también lo realiza en

proporcion constante.

Por otra parte, el resultado estadistico r> = 0,696 de la prueba de regresion

lineal indica que el 69,6% del nivel de satisfaccion laboral depende del

manejo de liderazgo del director en la I.E. N32699-Yachas, Huanuco.

B) Prueba de hipotesis

1) Planteo de la hipotesis nula (H,) y la hipotesis (H.):

e Ho: No existe correlacion significativa y positiva entre el manejo de

liderazgo del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

Ho: R =0 (No hay Correlacion)

e Ha: Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo del

liderazgo del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H.: R # 0 (Si hay Correlacion)
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2) Determinacion, si la prueba es unilateral o bilateral

En esta parte de la investigacion se llego a fijar que la prueba es bilateral, por las
caracteristicas de la hipdtesis planteada, asi como también porque se buscé contrastar
dos probabilidades.

3) Especificacion del nivel de significacion:

En la presente investigacion se ha determinado que o = 0,05; en consecuencia, el
nivel de significancia o margen de error fue 5% Yy el grado de confianza de 95%
respectivamente.

4) Seleccién del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba que se empled fue la t de student debido a que los datos de la
muestra indican que es un namero pequefio (n < 30).

5) Determinacion del coeficiente critico o valor tabular

El valor del coeficiente de determinacion o t tabular permite conocer las condiciones
para aceptar o rechazar la hipotesis nula (Ho) es decir, es la cantidad que ubica el
margen entre la zona de aceptacién y la zona de rechazo respectivamente. De este
modo, teniendo en cuenta el valor de o = 0,05 se ubico en la tabla de probabilidades
normales, obteniéndose como resultado del coeficiente critico de: tt = 1,782.

6) Célculo del valor del estadistico de prueba

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 7,829 7,821 1,001 ,338
dl 4,176 ,832 ,834 5,020 ,000

a. Variable dependiente: vy
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A
Zona de rechazo \ Zona de rechazo
. L
e
2 _‘_,_..af “\.,.___h_ =
1.782 tc = 5,020

7) Toma de Decisiones:

Como el valor estadistico tc = 5,020 es mayor que el valor tabular tt = 1,782; por lo
tanto se rechaza la hipotesis nula (Ho) que indica no existe relacion significativa entre
las variables Manejo de liderazgo del director y satisfaccion laboral docente y se
acepta la hipotesis alterna (Ha) que indica que si existe relacion significativa entre el

Manejo de liderazgo del director y la satisfaccion laboral docente a un nivel de

significancia de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.



5.2.3. Con la hipdtesis especifica 2

83

A) Estimacion de la prueba de correlacion

Tabla N° 15

Correlacion entre la dimensidon Manejo de direccion y la satisfaccién laboral docente

en la l.E. N° 32699-Yachas, Huanuco

i Manejo de i i4
T | dveoon | Sl | e | e | ox
01 10 46 100 2116 460
02 10 70 100 4900 700
03 5 21 25 441 105
04 15 69 225 4761 1035
05 5 20 25 400 100
06 8 36 64 1296 288
07 5 22 25 484 110
08 14 70 196 4900 980
09 10 38 100 1444 380
10 5 23 25 529 115
11 10 40 100 1600 400
12 6 22 36 484 132
13 16 80 256 6400 1280
119 557 1277 29755 6085
Z > X >Y > X? > Y? > XY

Aplicamos el Coeficiente de Correlacion de Pearson:

r=0,938

nEXY — (ZX)(ZY)

Jnzx? = @x)? Jnzy? - zv)?]

Para la interpretacion clasica del indice de correlacion de todo modelo de

regresion se tiene:

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -
0,20=r<0,40 Existe correlacion baja +0 -
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +6-
0,70=r<1,00 Existe alto grado de correlacion + 6 -

r=1 Existe correlacién perfecta +0-
r=0 No existe correlacién

Fuente: Isaac Coérdova Baldedn. Estadistica, Pag. 254.
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Correlaciones

D2 X: Manejo de

VY: Satisfaccion

direccion laboral docente
D2 X: Manejo de direccién  Correlacion de Pearson 1 ,938"
Sig. (bilateral) ,000
N 13 13
\VY: Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,938™ 1
docente Sig. (bilateral) ,000
N 13 13

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

Analisis e interpretacion:

El valor de la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson r = 0, 938 nos
indica que existe un muy alto grado de correlacién entre la dimension
Manejo de direccion y la satisfaccion laboral docente. Asimismo, se nota que
el nivel alcanzado sefiala una vinculacion continua entre las dos variables

lamada relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra también lo

realiza en proporcion constante.

Por otra parte, el resultado estadistico r> = 0,880 de la prueba de regresion

lineal indica que el 88,8% del nivel de satisfaccion laboral depende del

manejo de direccion del director en la |.LE. N32699-Yachas, Huanuco.

B) Prueba de hipotesis

1) Planteo de la hipotesis nula (H,) y la hipotesis (H.):

e Ho: No existe correlacion significativa y positiva entre el manejo de

direccion del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H,: R =0 (No hay Correlacion)
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e Ha Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo de
direccién del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la L.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H.: R # 0 (Si hay Correlacion)
2) Determinacion, si la prueba es unilateral o bilateral

En esta parte de la investigacion se llego a fijar que la prueba es bilateral, por las
caracteristicas de la hipotesis planteada, asi como también porque se buscé contrastar
dos probabilidades.

3) Especificacion del nivel de significacion:

En la presente investigacion se ha determinado que o = 0,05; en consecuencia, el
nivel de significancia o margen de error fue 5% y el grado de confianza de 95%
respectivamente.

4) Seleccion del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba que se empled fue la t de student debido a que los datos de la
muestra indican que es un nimero pequefio (n < 30).

5) Determinacion del coeficiente critico o valor tabular

El valor del coeficiente de determinacion o t tabular permite conocer las condiciones
para aceptar o rechazar la hipotesis nula (Ho) es decir, es la cantidad que ubica el
margen entre la zona de aceptacién y la zona de rechazo respectivamente. De este
modo, teniendo en cuenta el valor de o = 0,05 se ubico en la tabla de probabilidades
normales, obteniéndose como resultado del coeficiente critico de: tt = 1,782.

6) Célculo del valor del estadistico de prueba

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) -5,257 5,799 -,907 ,384

d2 5,255 ,585 ,938 8,982 ,000
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a. Variable dependiente: vy

Zona de aceptacion

/ Y
4 h
£ s
Zona de rechazo /,./ b Zona de rechazo
'\“} /—:‘ ; ;\:‘{_ﬂ,ﬁ— .
o _,.,---""/ . \'w.,,__\ .
-1.782 1.782 tc = 8,982

7) Toma de Decisiones:

Como el valor estadistico tc = 8,982 es mayor que el valor tabular tt = 1,782; por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) que indica no existe relacion significativa entre
la dimension Manejo direccion del director y satisfaccion laboral docente y se acepta
la hipétesis alterna (Ha) que indica que si existe relacion significativa entre el Manejo
de direccion del director y la satisfaccion laboral docente a un nivel de significancia

de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.
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5.2.4. Con la hipdtesis especifica 3

A) Estimacion de la prueba de correlacion

Tabla N° 16
Correlacidn entre la dimensidon Manejo del personal y la satisfaccién laboral docente
en la I.LE. N° 32699-Yachas, Huanuco

f Manejo del : s
T | pesona | SRS |k | v |
01 10 46 100 2116 460
02 10 70 100 4900 700
03 5 21 25 441 105
04 20 69 400 4761 1380
05 5 20 25 400 100
06 8 36 64 1296 288
07 5 22 25 484 110
08 15 70 225 4900 1050
09 9 38 81 1444 342
10 5 23 25 529 115
11 13 40 169 1600 520
12 5 22 25 484 110
13 17 80 289 6400 1360
127 557 1553 29755 6640
2 > X >Y > X2 S Y? > XY

Aplicamos el Coeficiente de Correlacion de Pearson:

_ nEXY-(EX)(ZY) |
JInEX? —(2X)? |nzY ? —(2Y)?]

r=0,884

Para la interpretacion clasica del indice de correlacion de todo modelo de
regresion se tiene:

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -
0,20<r<0,40 Existe correlacién baja +0 -
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +0-
0,70=r<1,00 Existe alto grado de correlacion  + 6 -

r=1 Existe correlacién perfecta +0-
r=0 No existe correlacion

Fuente: Isaac Cérdova Baldedn. Estadistica, Pag. 254.
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Correlaciones

IDS X: Manejo del | VY: Satisfaccion

personal laboral docente

D3 X: Manejo del personal  Correlacién de Pearson 1 ,884"

Sig. (bilateral) ,000

N 13 13

\VY: Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,884™ 1
docente Sig. (bilateral) ,000

N 13 13

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

Analisis e interpretacion:
El valor de la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,884 nos
indica que existe un muy alto grado de correlacién entre la dimension
Manejo del personal y la satisfaccion laboral docente. Asimismo, se nota que
el nivel alcanzado sefiala una vinculacion continua entre las dos variables
llamada relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra también lo
realiza en proporcion constante.
Por otra parte, el resultado estadistico r’> = 0,781de la prueba de regresion
lineal indica que el 78,1% del nivel de satisfaccion laboral depende del
manejo del personal del director en la I.E. N32699-Yachas, Huanuco.
B) Prueba de hipotesis
1) Planteo de la hipotesis nula (H,) y la hipotesis (H.):

e Ho: No existe correlacion significativa y positiva entre el manejo del

personal del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H,: R =0 (No hay Correlacion)
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e Ha: Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo del personal
del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la 1.E. N32699-

Yachas, Huanuco 2020.

H.: R # 0 (Si hay Correlacion)
2) Determinacion, si la prueba es unilateral o bilateral

En esta parte de la investigacion se llego a fijar que la prueba es bilateral, por las
caracteristicas de la hipotesis planteada, asi como también porque se buscé contrastar
dos probabilidades.

3) Especificacion del nivel de significacion:

En la presente investigacion se ha determinado que o = 0,05; en consecuencia, el
nivel de significancia o margen de error fue 5% y el grado de confianza de 95%
respectivamente.

4) Seleccion del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba que se empled fue la t de student debido a que los datos de la
muestra indican que es un nimero pequefio (n < 30).

5) Determinacion del coeficiente critico o valor tabular

El valor del coeficiente de determinacion o t tabular permite conocer las condiciones
para aceptar o rechazar la hipotesis nula (Ho) es decir, es la cantidad que ubica el
margen entre la zona de aceptacién y la zona de rechazo respectivamente. De este
modo, teniendo en cuenta el valor de o = 0,05 se ubico en la tabla de probabilidades
normales, obteniéndose como resultado del coeficiente critico de: tt = 1,782.

6) Célculo del valor del estadistico de prueba

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) 5,355 6,698 ,800 441

d3 3,838 ,613 ,884 6,263 ,000
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a. Variable dependiente: vy

Zona de aceptacion

/ Y
4 h
£ s
Zona de rechazo /,./ b Zona de rechazo
'\“} /—:‘ ; ;\:‘{_ﬂ,ﬁ— .
o _,.,---""/ . \'w.,,__\ .
-1.782 1.782 tc = 6,263

7) Toma de Decisiones:

Como el valor estadistico tc = 6,263 es mayor que el valor tabular tt = 1,782; por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) que indica no existe relacion significativa entre
la dimension Manejo del personal del director y satisfaccion laboral docente y se
acepta la hipotesis alterna (Ha) que indica que si existe relacion significativa entre el
Manejo del personal del director y la satisfaccion laboral docente a un nivel de

significancia de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.
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A) Estimacion de la prueba de correlacion

Tabla N° 17

Correlacidn entre la dimensidon Manejo del entorno y la satisfaccion laboral docente

en la l.E. N° 32699-Yachas, Huanuco

i Manejo del : i
pir B i N G
01 10 46 100 2116 460
02 10 70 100 4900 700
03 5 21 25 441 105
04 10 69 100 4761 690
05 5 20 25 400 100
06 8 36 64 1296 288
07 5 22 25 484 110
08 15 70 225 4900 1050
09 9 38 81 1444 342
10 5 23 25 529 115
11 10 40 100 1600 400
12 5 22 25 484 110
13 17 80 289 6400 1360
114 557 1184 29755 5830
2 s X SY Y X2 s Y? s XY

Aplicamos el Coeficiente de Correlacion de Pearson:

r=0,908

nEXY — (ZX)(ZY)

Jnzx? = @x)? Jnzy? - zv)?]

Para la interpretacion clasica del indice de correlacion de todo modelo de

regresion se tiene:

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -
0,20=r<0,40 Existe correlacion baja +0 -
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +6-
0,70=r<1,00 Existe alto grado de correlacion + 6 -

r=1 Existe correlacién perfecta +0-
r=0 No existe correlacién

Fuente: Isaac Coérdova Baldedn. Estadistica, Pag. 254.
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Correlaciones

|D4 X: Manejo del

VY: Satisfaccion

entorno laboral docente
D4 X: Manejo del entorno Correlacion de Pearson 1 ,908™
Sig. (bilateral) ,000
N 13 13
VY: Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,908" 1
docente Sig. (bilateral) ,000
N 13 13

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

Andlisis e interpretacion:

El valor de la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,908 nos
indica que existe un muy alto grado de correlacion entre la dimension
Manejo del entorno y la satisfaccion laboral docente. Asimismo, se nota que
el nivel alcanzado sefiala una vinculacion continua entre las dos variables

llamada relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra también lo

realiza en proporcion constante.

Por otra parte, el resultado estadistico r> = 0,824 de la prueba de regresion

lineal indica que el 82,4% del nivel de satisfaccion laboral depende del

manejo del entorno del director en la I.E. N° 32699-Yachas, Huanuco.

B) Prueba de hipotesis

1) Planteo de la hipotesis nula (H,) y la hipotesis (H.):

e Ho: No existe correlacion significativa y positiva entre el manejo del

entorno del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H,: R =0 (No hay Correlacion)
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e Ha: Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo del entorno
del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la 1.E. N32699-

Yachas, Huanuco 2020.

H.: R # 0 (Si hay Correlacion)
2) Determinacion, si la prueba es unilateral o bilateral

En esta parte de la investigacion se llego a fijar que la prueba es bilateral, por las
caracteristicas de la hipdtesis planteada, asi como también porque se buscé contrastar
dos probabilidades.

3) Especificacion del nivel de significacion:

En la presente investigacion se ha determinado que o = 0,05; en consecuencia, el
nivel de significancia o margen de error fue 5% y el grado de confianza de 95%
respectivamente.

4) Seleccion del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba que se empled fue la t de student debido a que los datos de la
muestra indican que es un nimero pequefio (n < 30).

5) Determinacion del coeficiente critico o valor tabular

El valor del coeficiente de determinacion o t tabular permite conocer las condiciones
para aceptar o rechazar la hipotesis nula (Ho) es decir, es la cantidad que ubica el
margen entre la zona de aceptacién y la zona de rechazo respectivamente. De este
modo, teniendo en cuenta el valor de o = 0,05 se ubico en la tabla de probabilidades
normales, obteniéndose como resultado del coeficiente critico de: tt = 1,782.

6) Célculo del valor del estadistico de prueba

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) -2,142 6,832 -,314 ,760

d4 5,130 ,716 ,908 7,167 ,000




a. Variable dependiente: vy

Zona de aceptacion

Zona de rechazo_

94

7) Toma de Decisiones:

Como el valor estadistico tc = 7,167 es mayor que el valor tabular tt = 1,782; por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) que indica no existe relacion significativa entre
la dimension Manejo del entorno del director y satisfaccion laboral docente y se
acepta la hipotesis alterna (Ha) que indica que si existe relacion significativa entre el

Manejo del entorno del director y la satisfaccion laboral docente a un nivel de

1.782

tc=7,167

significancia de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.
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A) Estimacion de la prueba de correlacion

Tabla N° 18

Correlacion entre la dimension Manejo interpersonal y la satisfaccion laboral docente

en la l.E. N° 32699-Yachas, Huanuco

i Manejo del i i6
ol I Ml R I
01 10 46 100 2116 460
02 10 70 100 4900 700
03 5 21 25 441 105
04 20 69 400 4761 1380
05 5 20 25 400 100
06 11 36 121 1296 396
07 3 22 9 484 66
08 15 70 225 4900 1050
09 5 38 25 1444 190
10 5 23 25 529 115
11 10 40 100 1600 400
12 5 22 25 484 110
13 17 80 289 6400 1360
121 557 1469 29755 6432
Z >X >Y > X? > Y? > XY

Aplicamos el Coeficiente de Correlacion de Pearson:

r=0,878

nEXY — (ZX)(ZY)

Jnzx? = @x)? Jnzy? - zv)?]

Para la interpretacion clasica del indice de correlacion de todo modelo de

regresion se tiene:

INDICE DE CORRELACION INTERPRETACION
0,00<r<0,20 Existe correlacion no significativa + 6 -
0,20=r<0,40 Existe correlacion baja +0 -
0,40=<r<0,70 Existe significativa correlacion +6-
0,70=r<1,00 Existe alto grado de correlacion + 6 -

r=1 Existe correlacién perfecta +0-
r=0 No existe correlacién

Fuente: Isaac Coérdova Baldedn. Estadistica, Pag. 254.
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Correlaciones

D5 X: Manejo | VY: Satisfaccion

interpersonal laboral docente

D5 X: Manejo interpersonal  Correlacion de Pearson 1 ,878"

Sig. (bilateral) ,000

N 13 13

VY: Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,878" 1
docente Sig. (bilateral) ,000

N 13 13

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

Andlisis e interpretacion:

El valor de la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,878 nos
indica que existe un muy alto grado de correlacion entre la dimension
Manejo interpersonal y la satisfaccion laboral docente. Asimismo, se nota
que el nivel alcanzado sefiala una vinculacidon continua entre las dos

variables llamada relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra

también lo realiza en proporcion constante.

Por otra parte, el resultado estadistico r> = 0,771 de la prueba de regresion

lineal indica que el 77,1% del nivel de satisfaccion laboral depende del

manejo interpersonal del director en la I.LE. N° 32699-Yachas, Huanuco.

B) Prueba de hipotesis

1) Planteo de la hipotesis nula (H,) y la hipotesis (H.):

e Ho: No existe correlacion significativa y positiva entre el manejo

interpersonal del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H,: R =0 (No hay Correlacion)
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e Ha Existe correlacion significativa y positiva entre el manejo
interpersonal del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.

N32699-Yachas, Huanuco 2020.

H.: R # 0 (Si hay Correlacion)
2) Determinacion, si la prueba es unilateral o bilateral

En esta parte de la investigacion se llego a fijar que la prueba es bilateral, por las
caracteristicas de la hipotesis planteada, asi como también porque se buscé contrastar
dos probabilidades.

3) Especificacion del nivel de significacion:

En la presente investigacion se ha determinado que o = 0,05; en consecuencia, el
nivel de significancia o margen de error fue 5% Yy el grado de confianza de 95%
respectivamente.

4) Seleccion del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba que se empled fue la t de student debido a que los datos de la
muestra indican que es un nimero pequefio (n < 30).

5) Determinacion del coeficiente critico o valor tabular

El valor del coeficiente de determinacion o t tabular permite conocer las condiciones
para aceptar o rechazar la hipotesis nula (Ho) es decir, es la cantidad que ubica el
margen entre la zona de aceptacién y la zona de rechazo respectivamente. De este
modo, teniendo en cuenta el valor de o = 0,05 se ubico en la tabla de probabilidades
normales, obteniéndose como resultado del coeficiente critico de: tt = 1,782.

6) Célculo del valor del estadistico de prueba

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) 8,968 6,357 1,411 ,186

d5 3,640 ,598 ,878 6,086 ,000




a. Variable dependiente: vy

Zona de aceptacion

Zona de rechazo_
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7) Toma de Decisiones:

Como el valor estadistico tc = 6,086 es mayor que el valor tabular tt = 1,782; por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) que indica no existe relacion significativa entre
la dimension Manejo interpersonal del director y satisfaccion laboral docente y se
acepta la hipotesis alterna (Ha) que indica que si existe relacion significativa entre el

Manejo interpersonal del director y la satisfaccion laboral docente a un nivel de

1.711

tc = 6,086

significancia de 5% (o margen de error) y nivel de confianza del 95%.
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5.3. Discusion de resultados

De acuerdo a los datos proporcionados en el procesamiento estadistico se
ha podido conocer que el manejo de las competencias gerenciales del director
del director es un factor importante para que exista una alta satisfaccion laboral
de los docentes, ya que el liderazgo que tiene, la forma como dirige el plantel,
la direccion del personal y del entorno, asi como del manejo acertado de las
relaciones interpersonales generan un clima adecuado que motiva a todos los
docentes a dar lo mejor en su préctica pedagogica y en el mejoramiento de la
calidad del servicio educativo.

De acuerdo a Melara (2009) toda organizacion, en toda circunstancia
necesita que sus directivos manejen correctamente las competencias
gerenciales; es decir, que tengan habilidades y destrezas que estimulen a su
grupo a colaborar incondicionalmente en un entorno que motive su
participacion y compromiso en los diversos niveles laborales, favorezca el
crecimiento para el aprendizaje, y dirija a sus miembros rumbo a los resultados
esperados y en consecuencia a la satisfaccion individual y en equipo de cada
uno de ellos.

Un directivo o gerente, encargado de la direccion de una organizacion,
sera exitoso si maneja la competencia gerencial adecuadamente, sobre todo en
la direccion y trato de las personas. En consecuencia, es de mucha importancia
el desarrollo de la personalidad y las habilidades de los directivos para guiar y
conducir una organizacion en la consecucion de resultados favorables (Katz,
1995).

En la Tabla 3 relacionado con el nivel de las competencias gerenciales

del director se ha observado como resultado que el 7,6% lo ubican en el nivel
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Excelente (1); el 15,4% lo ubican en el nivel Bueno (2); el 38,5% lo ubican en
el nivel Regular (5); y por ultimo, el 38,5% lo ubican en el nivel Deficiente (5).
De estos datos se deduce que el manejo de las competencias gerenciales del
director es limitado y presentan problemas, ya que los niveles méas altos
mostrados son Deficiente y Regular respectivamente.

Estos datos tienen cierta coincidencia con Sanchez (2012), en la tesis
titulada “Competencias de los gerentes educativos en el fortalecimiento de la
cultura organizacional en la Unidad Educativa Privada Colegio Humboldt”.
Donde indica que muchos directivos tienen problemas en el manejo adecuado
de las competencias gerenciales; es decir, : no muestra esfuerzo por realizar el
trabajo diario de forma efectiva, no gestiona los recursos necesarios para la
realizacion de las actividades, no busca la informacidn necesaria para llevar a
cabo los objetivos planteados, carecen de capacidad para abordar las tareas de
manera sistémica y no aislada planifican pocas actividades dentro y fuera de la
institucion para el alcance de las metas establecidas. Se puede apreciar que los
gerentes presentan debilidades para alcanzarlas.

La competencia gerencial es vital para la direccion del plantel. Por ello el
MINEDU (2016) lo define como la facultad de articular, integrar y transferir
conocimientos mediante el ejercicio de un conjunto de habilidades y destrezas
que permiten desarrollar operaciones mentales o acciones sobre la realidad.
Dichas operaciones o acciones pueden hacerse efectivas a fin de lograr un
propdsito especifico, solucionar un problema o por deleite.

En este sentido, segin Hellriegel y otros (2002), el gerente o directivo es
quien planifica, organiza, dirige y controla la asignacion de recursos humanos,

financieros, asi como de informacion para lograr los objetivos de la
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organizacion. Es el responsable de dirigir las actividades llevadas a cabo en la
empresa, por un grupo de personas que comparten una visién, con la finalidad
de alcanzar sus propositos fundamentales. Por otra parte, la Tabla 9 referido a
la satisfaccion laboral docente indica que la satisfaccion laboral docente es
limitada y presentan problemas, ya que el nivel més alto mostrado es Bajo
(38,5%).

Estos datos concuerdan con Puente (2015), quien indica en su tesis
titulada “Gestion de calidad y su relacion con la satisfaccion laboral docente en
la institucion educativa integrada n°32586 de Huarichaca-Huanuco 20157, que
para una buena gestibn se necesita que el directivo maneje bien las
competencias gerenciales, ello incidira directamente en el desempefio y la
satisfaccion laboral de los docentes ya que generard un ambiente propicio para
el trabajo grupal e individual.

La satisfaccion laboral esta referido al grado de satisfaccion que se tiene
en la institucion educativa con respecto a la relacion con los colegas de trabajo,
asi como la relacion con el centro y el equipo de directivo. Aunque parezca
razonable esperar que cuando se presentan buenas relaciones en el trabajo se
afecta positivamente el nivel de satisfaccion laboral

En el ambito educativo, Marchesi (2007) sefiala varios factores que
influyen en las condiciones laborales y satisfaccion del profesorado: el
liderazgo y la gestion directiva, los incentivos econdmicos, la formacion, la
promocion profesional y el reconocimiento social, que unidos a la vocacién de
docente inciden notablemente en su desarrollo vivencial y profesional y, por

ende, en la calidad de la ensefanza.
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Finalmente, la buena préctica de las competencias gerenciales integra a
todos los miembros de la institucién en el trabajo porque es innegable los
trabajadores de la institucion educativa (docentes y administrativos) son los
elementos méas importantes que las integran. Lograr que todos ellos se sientan
satisfechos generard el desenvolvimiento positivo y general de la organizacion
posibilitando su desarrollo.

Por otra parte, el valor de la prueba de coeficiente de correlacion de
Pearson r = 0,948 nos indica que existe un muy alto grado de correlacion entre
la dimension Manejo de liderazgo y la satisfaccion laboral docente. Asimismo,
se nota que el nivel alcanzado sefiala una relacion directa; es decir, cuando una
de ellas aumenta, la otra también lo realiza en proporcién constante.

Por otra parte, el resultado estadistico r2 = 0,899 de la prueba de
regresion lineal indica que el 94,6% del nivel de satisfaccion laboral depende
del manejo de liderazgo del director en la I.E. N32699-Yachas, Huanuco.

Por ultimo, en la prueba de hipotesis el valor estadistico fue tc = 9,887; el
cual fue mayor que el valor tabular tt = 1,782; por lo tanto, se rechazé la
hipotesis nula (Ho) que indicaba no existe relacion significativa entre las
variables Manejo de liderazgo del director y satisfaccion laboral docente y se
acepto la hipdtesis alterna (Ha) que indicaba que si existe relacion significativa
entre el Manejo de liderazgo del director y la satisfaccion laboral docente.
Dicha prueba trabajo con un nivel de significancia de 5% (o margen de error) y

nivel de confianza del 95%.
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5.4. Aporte cientifico de la investigacion

Esta investigacion tiene relevancia cientifica en el sentido que permitio
conocer el nivel de relacion de las competencias gerenciales en la satisfaccion
laboral de los docentes de una institucion de zona rural, lo cual es muy alta.
Esto amplia la teoria existente porque se pudo notar que si en una institucion de
una zona alejada, el director sabe dirigir gerencialmente a los docentes estos se
motivan y trabajan arduamente pese a las limitaciones que tienen porque se
sienten motivados estimulados y respaldados por su directivo. Este permitira
que las autoridades competentes se preocupen por seleccionar y enviar a esos
lugares lejanos directivos bien preparados en gerencia y gestion, y por
supuesto, con los recursos necesarios porque estd comprobado que también ahi

se puede desarrollar un servicio educativo de alta calidad si se lo proponen.
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CONCLUSIONES

Existe correlacion significativa y positiva muy alta de r = 0,948 entre las
Competencias gerenciales del director y la satisfaccion laboral de los docentes
en la ILE. N32699-Yachas, Huanuco 2020. Asimismo, se nota que el nivel
alcanzado sefiala una vinculacion continua entre las dos variables llamada
relacion directa, cuando una de ellas aumenta, la otra también lo realiza en
proporcion constante.

Existe correlacion significativa y positiva alta de r = 0,834 entre el manejo del
liderazgo del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.
N32699-Yachas, Huanuco 2020.

Existe correlacion significativa y positiva muy alta de r = 0, 938 entre el
manejo de direccion del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la
I.E. N32699-Yachas, Huanuco 2020.

Existe correlacion significativa y positiva muy alta de r = 0,884 entre el manejo
del personal del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.
N32699-Yachas, Huanuco 2020.

Existe correlacion significativa y positiva muy alta de r = 0,908 entre el manejo
del entorno del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.
N32699-Yachas, Huanuco 2020.

Existe correlacién significativa y positiva muy alta de r = 0,878 entre el manejo
interpersonal del director y la satisfaccion laboral de los docentes en la I.E.
N32699-Yachas, Huanuco 2020.

En la prueba de hipétesis el valor estadistico tc = 9,887 fue mayor que el valor
tabular tt = 1,782; se rechaz6 la hip6tesis nula (Ho) que indica no existe
relacion significativa entre las variables competencias gerenciales del director
y satisfaccion laboral docente y se acepto la hipotesis alterna (Ha) que indica
que si existe relacion significativa entre las variables competencias gerenciales
del director y satisfaccion laboral docente, a un nivel de significancia de 5% (o

margen de error) y nivel de confianza del 95%.
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SUGERENCIAS

Es muy importante que el MINEDU, la DRE y la Ugel se preocupen por
desarrollar programas de formacion continua para directivos en temas
relacionados en gerencia educativa, liderazgo, comunicacion asertiva y
empatica y estrategias para fomentar el trabajo en equipo. Dichos programas de
formacion deben obedecer a politicas educativas consecuentes y a mediano y
largo plazo, sin improvisaciones ni tampoco desarticuladas de la realidad.
Deben existir un reconocimiento econdémico y profesional especial para todos
los directores de las instituciones publicas y privadas del pais y de la regién por
su excelente gestion durante su permanencia en el cargo directivo del plantel.
El director de la institucion debe promover la realizacion de un plan
participativo y democréatico que haga posible que los docentes de la institucion
cuenten con un acompafiamiento, monitoreo, guia, suministro de recursos
apropiados para la realizacion de sus actividades pedagdgicas.

El director de la institucion educativa debe estar muy involucrado en las
acciones pedagdgicas que realizan los docentes en el plantel para generar un
buen clima, una buena relacién interpersonal y un alto grado de satisfaccion
laboral. Asimismo, debe valorar y considerar los puntos de vista y aportes de
los docentes para la solucion de problemas o toma de decisiones de manera

colectiva.
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) ANEXO 01. Matriz de consisténcia
TITULO: Competencias gerenciales del director y satisfaccion laboral del docente de la de la Institucion Educativa
Yachas-Huanuco periodo 2020.
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ANEXO 02. Consentimento informado

SOUCITO: Permiso para la aplicacidn
de mis instrumentos de proyecto de
10sis.

SENOR DIRECTOR DE LA LE.L 32699 - YACHAS
50

FIDEL RUDECINDO VILCA CAYETANO, identficado con DNI N* 40615856
docante del 3° grado de primara en la institucdn gue usted dgnaments dinge,
ame Ud. con &l debido respeto me presenio y expongo:

Que, en aras de m suparacion profesional he encaminado ta alaboracion de un
proyecto de lesis denominade COMPETENCIAS GERENCIALES DEL
DIRECTOR Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA INSTITUCION

EDUCATIVA N.° 32699 DE YACHAS, HUANUCO 2020, por tal motivo e sclicite
a su digna autoridad permiso por o arriba mencionado

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted sefor director acceder mi ruego que &s juslicia gue espero
alcanzar,

Huanuco, 23 de naviembre de 2020

p—
~y — 2
-
n ]

FIDEL R. VILCA CAYETANO
Prof. De aula.




EL DIRECTOR DE LA LE.l. N°32699 DE YACHAS DEL DISTRITO DE
APARICIO POMARES CHUPAN UGEL YAROWILCA REGION HUANUCO
OURE AL FINAL SUSCRIBE.. ......coqic5u5m0ssmsinreasasasonsssons ionsasesossnsaosssabans

HACE CONSTAR:

QUE, EL PROFESOR FIDEL RUDECINDO VILCA CAYETANO
identificado con DNI N° 40615866 APLICO LOS INSTRUMENTO DE ENCUESTA
SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR Y ENCUESTA SOBRE
SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN ESTA INSTITUCION EDUCATIVA
PUBLICA N° 32699 DE YACHAS, ENTRE LOS DIAS MIERCOLES 25 Y
JUEVES 26 DE NOVIEMBRE DEMOSTANDO PUNTUALIDAD Y
RESPONSABILIDAD DESDE EL MOMENTO QUE SE LE OTORGO EL
PERMISO.

SE EXPIDE LA PRESENTE CONSTANCIA DE APLICACION DE
INSTRUMENTOS A SOLICITUD DE LA PERSONA INTERESADA PARA LOS
FINES QUE ESTIME CONVENIENTE.

Yachas, 27 de noviembre del 2020,

Atentamente,

EDWIN L ESPINOZA JUSTINIANO
DIRECTOR



Anexo 03. Instrumentos

FORMA A: —
TAXONOMIA DE
BLOOM
A 4
DOMINIO DOMINIO DOMINIO
COGNOSCITIVO AFECTIVO PSICOMOTRIZ
J L L L L L
INFORMACION RECEPCION IMITACION
Aparear Formular Aceptar Armar
Apuntar Identificar Escuchar Adherir
Citar Listar Escoger Construir
Combinar Memorizar Observar Cuidar
Clasificar Mencionar Preguntar Pegar
Definir Mostrar Prevenir Perseguir
Describir Nombrar Seleccionar Reunir
Designar Relacionar Separar
Determinar Relatar Salvaguardar
Enumerar Repetir
Enunciar Reproducir
Exponer Registrar
Especificar Seleccionar
Subrayar
J L

4L 4L 4L

APLICACION VALORACION PRECISION
Aplicar Practicar Apreciar Participar Amarrar Introducir
Administrar Preparar Acrecentar Calibrar Martillar
Calcular Programar Aceptar Clavar Mezclar
Cambiar Producir Asumir Calentar Pintar
Demostrar Relacionar Asistir Conducir Taladrar
Describir Resolver Arguir Desplazar
Dramatizar Trazar Compartir Desmantelar
Dibujar Usar Cooperar Eliminar
Esbozar Utilizar Colaborar Estructurar
Interpretar Debatir Ejecutar
Inventariar Justificar Emplear
Mostrar Promover Ensefiar
Manipular Proyectarse Contar
Modificar Preferir Guiar




ANALIZAR

ORGANIZACION

COORDINACION

Analizar Distinguir Aceptar Agarrar
Catalogar Esquematizar Cambiar Crear
Calcular Examinar Comparar Conducir
Combinar Experimentar Discutir Desplazar
Comparar Identificar Desarrollar Disefiar
Contrastar llustrar Defender Esbozar
Corregir Intercambiar Formular Idear
Criticar Inspeccionar Juzgar Implantar
Be;ca(t)ir:]pensar I:’r:\?gst: ar Prestar Inscribir

e . oo
Diagramar Relacic?nar Rew_sar Identl_flcar
Diferenciar Separar Teorizar Localizar
Dirigir Subdividir Mantener
Discutir Obtener

SINTESIS CATEGORIZACION ADQUISICION
Categorizar Facilitar Evitar Conservar
Combinar Formular Certificar Decir
Compilar Generar Controlar Efectuar
Compor}er Modificar Codificar Encontrar
Construir Narrar_ Resolver Establecer
C!ef“. Organizar Resistir Guardar
DI Pl Transformar Manipular
D|§epar Proponer Movilizar
Erlg!r ; Proyectar Pasar
Escribir _ Recomendar Prohibir
Esquematizar Reunir .
Estructurar Reconstruir Supll_r
Establecer Relacionar Seguir
Explicar Sintetizar Usar
Tener
g L
EVALUACION

Alentar Medir
Apoyar
Comparar
Concluir
Contrastar
Criticar
Decidir
Discriminar
Explicar
Justificar
Medir
Seleccionar
Sustentar
Tazar

FUENTE: La Tesis de Maestria de Raul Tafur Portilla, Pag. 143




FORMA B:

CUADRO DE VERBOS

DE INFORMACION DE APLICACION DE ANALIZAR

DE SINTESIS DE EVALUACION DE MANIPULACION

DE COMPRENSION DE ORGANIZACION DE CARACTERIZACION




ANEXO 04. Instrumento de acopio

UNIVERSIDAD NACIONAL

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION [ e e
UNIDAD DE POSGRADO ’;ﬁfa}f
MENCION EN GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO |

ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

INSTRUCCIONES: Estimado docente en el presente cuestionario encuentra usted 20
items que requieren ser contestadas con veracidad y demostrando el procedimiento. Por
favor, lea cuidadosamente y marque con una “X” la alternativa que a su juicio es la clave o
respuesta correcta.

VALORACION

©
) s| 2] 8| .2 %
N° [TEMS Sl s| 838 ¢
04 < o n

D1: MANEJO DE LIDERAZGO

1 1. Ejerce liderazgo y gestiona el cambio en las diversas areas o jefaturas de la Institucion
educativa.

2 2. Se comunica en forma clara y entiende las perspectivas de los demasy Maneja
informacién necesaria para tomar decisiones oportunas y obtener buenos resultados

3 3. Gestiona o resuelve conflictos en el momento oportuno.

4 4. Promueve la participacion de los principales actores de la comunidad educativa en el
desarrollo del proyecto educativo institucional.

D2: MANEJO DE DIRECCION

5 5. Promueve la vivencia de los valores institucionales y un clima de confianza en la
Institucién Educativa para el logro de las metas propuestas.

6 6. Asegura los canales de comunicacién e informacion para la mejor toma de decisiones.

7 7. Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de la Institucién
Educativa.

8 8. Garantiza la articulacién del proyecto educativo institucional con las caracteristicas y
necesidades del entorno.

D3: MANEJO DE PERSONAL

9 9. Determina las condiciones para la evaluacién y/o seleccién del personal de la Institucion
Educativa.

10 10. Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacién del desempefio del
personal de la Institucién Educativa.

11 11. Motiva, y guia al personal para aumentar la efectividad de su trabajo en la Institucion
Educativa.

12 12. Atiende a las necesidades del personal docente, apoyando y motivando su desarrollo
profesional

D4: MANEJO DEL ENTORNO

13 13. Se relaciona con instituciones de la comunidad, para potenciar el proyecto educativo
institucional y los resultados de aprendizaje de los estudiantes, generando redes de apoyo
pertinentes.

14 14. Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes dentro de la
comunidad educativa

15 15. Obtiene recursos adicionales: humanos, financieros, materiales y técnicos para apoyar
la implementacion de los procesos de ensefianza —aprendizaje de cada nivel de estudios.

16 16. Disefia actividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las relaciones con
la comunidad.

D5: MANEJO INTERPERSONAL

17 | 17. Muestra una actitud emprendedora, iniciando y motiva los cambios necesarios con
tenacidad.

18 18. Controla sus emociones y actia de manera apropiada ante distintas personas y
situaciones.

19 19. Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada y
ejecutandolas en el tiempo previsto.

20 20. Hace en cada momento lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su propésito a
pesar de la dificultad de llevarlo a cabo.




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN o
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

MENCION EN GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO

UNIVERSIDAD NACIONAL

W ESCUELA DE POST GRADD

|27

UNIDAD DE POSGRADO

ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL DOCENTE

INSTRUCCIONES: Estimado docente en el presente cuestionario encuentra usted 20
items que requieren ser contestadas con veracidad y demostrando el procedimiento. Por
favor, lea cuidadosamente y marque con una “X” la alternativa que a su juicio es la clave o

respuesta correcta.

VALORACION
. s ¥ g % ¢
No ITEMS g E § 8 g s
e IS ol 2
04 < f__) n
1 2 3 4 5
D1: SATISFACCION SOBRE LA LABOR PROFESIONAL
1 | Realizo mi trabajo con mucho gusto.
2 | Estoy muy satisfecho de mi profesién y de lo que ofrezco a mi institucién.
3 | Eltrato con los alumnos me satisface mucho.
4 | Pienso que la educacién es una de las actividades mas atrayentes.
5 | Mi trabajo me proporciona muchas posibilidades para desarrollar mis

capacidades personales.

6 | Lo que méas me gusta de mi trabajo docente es la libertad y la autonomia
gue se tiene en el trabajo.
7 | En entorno y los recursos que me ofrece la institucion permite mi
realizacion profesional.
8 | Las actividades deportivas, artisticas y culturales que la institucion
ejecuta me permiten distraerme y relajarme adecuadamente.
D2: IDENTIDAD Y RECONOCIMIENTO
9 | Me siento identificado con la mision, la visién y los objetivos de la
10 | Me siento orgulloso de trabajar en la institucion porque me ofrece todas
las facilidades.
11 | Considero que la institucién pone en practica sus valores, lo cual me
satisface cumplirlas.
12 | Me siento seguro con mi puesto de trabajo dentro de la institucién ya que
cuento con el respaldo de los directivos y trabajadores.
13 | El esfuerzo en mejorar mi trabajo es reconocido por la institucion.
14 | Me siento motivado con los incentivos econémicos que nos da la
institucién cuando alcanzamos nuestras metas.
D3: MANEJO DEL PERSONAL
15 | Tengo muchos y buenos amigos entre mis compafieros de trabajo.
16 | Pienso que como profesor gozo de una especial consideracion social.
17 | Me llevo muy bien con mis comparieros de trabajo.
18 | En mi Centro Educativo la relacidn que existe entre la direccién y los
profesores es sencilla como la que se da entre compaferos.
19 | El equipo directivo de mi institucion educativa hace lo posible para
facilitarnos el trabajo.
20 | Es gratificante la buena relacion que existe entre los profesores y la




Anexo 05. Formato de validacién de los instrumentos por expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN S —
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION @ e 1 ot e

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS
POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto
Cargo o Institucion donde Labora

Nombre del Instrumento de Evaluacion

Autor(es) del Instrumento

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

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA
- E MUY DEFICIENTE 00 - 05 C REGULAR 11 = 13
w B BUENO 14 - 17
DEFICIENTE 06 - 10
513 A EXCELENTE 18 - 20
E‘E [} INDICADORES E <>( '5.'2 ol §
= | @ E| W W9 x
T |4 E I
< = _ | <
> | O
.% Huanuco, ....... de ...c.ceunn. yyzgernnnanans de 20.....
q
c
(] Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono
z Lg —LL A : : P
= 4. Promueve la participacion de los principales actores de la comunidad educativa en el desarrollo 2
del proyecto educativo institucional.
& 5. Promueve la vivencia de los valores institucionales y un clima de confianza en la 5
o @ Institucién Educativa para el logro de las metas propuestas.
B o S 6. Asegura los canales de comunicacion e informacién para la mejor toma de 6
© ‘G | decisiones.
w =20
o 2 § 7. Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de la 7
[a} 8 .= | Institucién Educativa.
=0 - —— —— —
d 8. Garantiza la articulacién del proyecto educativo institucional con las caracteristicas 8
Ia) y necesidades del entorno.
(7)) 9. Determina las condiciones para la evaluacion y/o seleccion del personal de la Institucion 9
1] Educativa.
:(' ) 10. Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacién del desempefio del personal 10
= @ | de la Institucion Educativa.
O T ©
zZ =X g 11. Motiva, y guia al personal para aumentar la efectividad de su trabajo en la Instituciéon Educativa. 11
L [@)
4 % g 12. Atiende a las necesidades del personal docente, apoyando y motivando su desarrollo 12
L o | profesional
o = 13. Se relaciona con instituciones de la comunidad, para potenciar el proyecto educativo
2 institucional y los resultados de aprendizaje de los estudiantes, generando redes de apoyo 13
= pertinentes.
% 14. Desarrollay mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes dentro de la comunidad 14
o 9 educativa
w | = - — - - - -
- g ) = 15. Obtiene recursos adicionales: humanos, financieros, materiales y técnicos para apoyar la 15
g8 © 4+ implementacion de los procesos de ensefianza —aprendizaje de cada nivel de estudios.
L S impl ion de | d fi dizaje de cada nivel d di
s = E 16. Disefia actividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las relaciones con la 16
I®) comunidad.
O 17. Muestra una actitud emprendedora, iniciando y motiva los cambios necesarios con tenacidad. 17
oo 18. Controla sus emociones y actia de manera apropiada ante distintas personas y situaciones. 18
‘o E = 19. Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada y ejecutandolas en el 19
S @ { tiempo previsto.
] B o -
s E 20. Hace en cada momento lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su propésito a pesar de 20
la dificultad de llevarlo a cabo.




UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

(5 ESCUELA DE POST GRADD

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS

POR JUICIO DE EXPERTO
I. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto
Cargo o Instituciéon donde Labora

Nombre del Instrumento de Evaluacion

Autor(es) del Instrumento

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

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES A onaE
i < | <
ﬂ é @ % % ol o OBSERVACION
Qg INDICADORES A
x| & E|lolyoe
< | = o ol 5] 3
> | o x| Of »| O
1. Realizo mi trabajo con mucho gusto. 1
© 2. Estoy muy satisfecho de mi profesion y de lo que ofrezco a mi institucion. 2
© '® | 3. Eltrato con los alumnos me satisface mucho. 3
= S | 4. Pienso que la educacion es una de las actividades mas atrayentes. 4
(7] g 5. Mi trabajo me proporciona muchas posibilidades para desarrollar mis 5
\g = capacidades personales.
S5 6. Lo que mas me gusta de mi trabajo docente es la libertad y la autonomia que se 6
S — [ tiene en el trabajo.
%5 S | 7.Enentornoy los recursos que me ofrece la institucion permite mi realizacion 7
w = S | profesional.
= n 8. Las actividades deportivas, artisticas y culturales que la institucion ejecuta me 8
E permite distraerme y relajarme adecuadamente.
8 9. Me siento identificado con la misién, la vision y los objetivos de la institucion. 9
[s] ° 10. Me siento orgulloso de trabajar en la institucién porque me ofrece todas las 10
5:' o B facilidades.
o 5.2 11. Considero que la institucion pone en practica sus valores, lo cual me satisface 1
8 S E | cumplirlas.
< = 8 12. Me siento seguro con mi puesto de trabajo dentro de la institucion ya que 12
- 5 c cuento con el respaldo de los directivos y trabajadores.
% T8 13. El esfuerzo en mejorar mi trabajo es reconocido por la institucion. -
= (]
) =
2 14. Me siento motivado con los incentivos econémicos que nos da la institucion 14
[ cuando alcanzamos nuestras metas.
% - 15. Tengo muchos y buenos amigos entre mis compafieros de trabajo. 15
(;(') -g $ 16. Pienso que como profesor gozo de una especial consideracién social. 16
(2]
£ § g 17. Me llevo muy bien con mis compafieros de trabajo. 17
-g S o 18. En mi Centro Educativo la relacién que existe entre la direccién y los 18
8 e e profesores es sencilla como la que se da entre comparieros.
6 @ o 19. El equipo directivo de mi institucién educativa hace lo posible para facilitarnos 19
= 9 @ | eltrabajo.
o B S| 20. Es gratificante la buena relacion que existe entre los profesores y la direccion. 20

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA
E MUY DEFICIENTE 00 - 05 c REGULAR 11 = 13
B BUENO 14 - 17
D DEFICIENTE 06 - 10 A EXCELENTE 8 - 20

Huanuco,

Lugar y Fecha

Firma del Experto

Teléfono




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA LA EVALUACION

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el | afectada la medicion de la dimension.
criterio
RELEVANCIA
El it ial El item tiene una alguna relevancia, pero
El llem es esencial o . Bajo nivel otro item puede estar incluyendo lo que
importante, es decir, .
deb incluid mide este.
E€DE SErINCiuIo. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
_ Alto nivel !EI item es muy relevante y debe ser
incluido.
El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el | afectada la medicion de la dimension.
criterio
COHERENCIA
. . L S El item tiene una relacién tangencial con la
El item tiene relacion . Bajo nivel

I6gica con la dimension
0 indicador que estan
midiendo.

dimension.

. Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que estad midiendo.

. Alto nivel

El item tiene relacion légica con la
dimension.

SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una misma
dimension bastan para
obtener la medicién de
esta.

. No cumple con el
criterio

Los items no son suficientes para medir la
dimension.

. Bajo nivel

Los items miden algun aspecto de la
dimension pero no corresponden con la
dimension total.

3. Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items para
poder evaluar la dimension completamente.

. Alto nivel

Los items son suficientes.

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, sus
sintacticas y semanticas
son adecuadas.

. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacién muy grande en el uso de
las palabras que utilizan de acuerdo a su
significado o por la ordenacion de los
mismos.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion
especifica de algunos términos de item.

muy

. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

UNIDAD DE POSGRADO

RESULTADOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

NUMERO VARIABLE DEPENDIENTE: Competencias gerenciales del director
DE NUMERO DE EXPERTOS . .
PREGUNTAS | 1 | 2 | 3 | 4] 5 | 6 | 7] 8 2 (b3 B eApaey %
1 4 | 4 4 | 4 16 (17/20) x 100 80, 00
2 4 | 4 4 [ 4 16 (16/20) x 100 80,00
3 4 | 4 4 [ 4 16 (16/20) x 100 80,00
4 4 | 4 3 [ 4 15 (17/20) x 100 75, 00
5 3| 4 4 | 4 15 (17/20) x 100 75, 00
6 3| 3 4 | 4 14 (16/20) x 100 70,00
7 4 | 4 4 [ 4 16 (17/20) x 100 80, 00
8 3| 4 4 | 4 15 (17/20) x 100 75, 00
9 4 | 4 3 |4 15 (18/20) x 100 75,00
10 4 | 4 3 |3 14 (17/20) x 100 70, 00
11 4 | 4 4 |3 15 (18/20) x 100 75,00
12 4 | 4 4 |3 15 (16/20) x 100 75,00
13 3| 4 4 | 4 15 (18/20) x 100 75,00
14 3| 4 4 |3 14 (15/20) x 100 70,00
15 3| 4 4 | 3 14 (19/20) x 100 70,00
16 4| 4 3 |4 15 (16/20) x 100 75,00
17 4 | 3 4 | 4 15 (17/20) x 100 75, 00
18 4 | 3 4 | 4 15 (15/20) x 100 75,00
19 3] 3 3 |3 12 (16/20) x 100 60,00
20 3| 4 4 |3 14 (16/20) x 100 70,00
TOTAL 1480.00
LEYENDA
= Dr. Camara Acero, Andrés
= Mg. Cori Ferrer, Eugenio F.
» Mg. Rodriguez Julca, Reynaldo
= Mpg. Berrios Espinoza, Rolando
PROMEDIO PORCENTUAL: 1480/20 = 79,0 %
INTERPRETACION: Como 79,0 % es mayor que 70 %, se valida dicho

instrumento.




RESULTADOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

NUMERO VARIABLE Y: Satisfaccion laboral
DE NUMERO DE EXPERTOS . .
PREGUNTAS [ 1 [ 2 [ 3 |45 6 [7]8 | 2 (X i/20)x100 %
1 4 4 3 4 15 (15/20) x 100 75, 00
2 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
3 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
4 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80, 00
5 3 4 4 4 15 (15/20) x 100 75, 00
6 3 3 4 4 14 (14/20) x 100 70,00
7 4 3 4 3 14 (14/20) x 100 70, 00
8 4 4 3 3 14 (14/20) x 100 70, 00
9 4| 4| 3 |4 15 (15/20) x 100 75,00
10 4 4| 3 |4 15 (15/20) x 100 75, 00
11 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
12 4 3 4 3 14 (14/20) x 100 70,00
13 3 4| 44 15 (15/20) x 100 75,00
14 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
15 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
16 2 3 4 4 13 (13/20) x 100 65,00
17 4 3 4 3 14 (14/20) x 100 70, 00
18 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
19 4 4 4 4 16 (16/20) x 100 80,00
20 4 4 3 4 15 (15/20) x 100 75,00
TOTAL 1505.00
LEYENDA

= Dr. Camara Acero, Andrés
= Mg. Cori Ferrer, Eugenio F.
» Mg. Rodriguez Julca, Reynaldo

= Mg. Berrios Espinoza, Rolando

PROMEDIO PORCENTUAL: 1505/20= 75,25 %

INTERPRETACION: Como 75,25 % es mayor que 70 %, se valida dicho

instrumento.




Confiabilidad de un Instrumento

Se dice que un instrumento es confiable cuando tiene la capacidad de hacer mediciones
reales de una variable en diferentes momentos relativamente cercanos.

La confiabilidad de un instrumento se procura luego de haber logrado su validez.

Para evaluar la validez de un instrumento se debe aplicar a una muestra piloto que tengan las
mismas caracteristicas de los sujetos considerados en estudio, luego determinar el coeficiente
de confiabilidad a través de alguna herramienta estadistica:

e Coeficiente de Kuder — Richardson (C).

¢ Coeficiente de Alfa de Cronbach (a).

e Coeficiente de estabilidad de Perason (r, R).

Coeficiente de Kuder — Richardson (C)

Esta herramienta sirve para determinar el nivel de confiabilidad de una prueba de
eficiencia. Para determinar el coeficiente se deben realizar los siguientes pasos:
1) Establecer la validez del instrumento.

2) Aplicar el instrumento a una muestra piloto.

3) Asignar puntajes a los elementos de la muestra piloto.

4) Estimar el coeficiente de confiabilidad aplicando formulas o programas

estadisticos.



1. Prueba de confiablidad de la variable: competencias gerenciales del director

Coeficiente de confiabilidad de Kuder - Richardson

MUESTRA PILOTO

1 2 3 4 5 Promedio

15 16 12 14 16 14,6

GRADO DE DIFICULTAD DE LA PRUEBA

En base a una prueba piloto de 5 sujetos, se ha determinado el grado de dificultad de
la prueba, aplicando la siguiente formula:

Gd = X x100 Gd = 148 4100 = 73%
Pm 20

: Donde:

INTERPRETACION: Para interpretar esta cifra se recurre a la siguiente escala de

Kuder-Richardson.

81 % a méas = Muy fécil

61 % a 80 % = Relativamente facil
51 % a 60 % = Dificultad adecuada
31 % a 50 % = Relativamente dificil
11%a 30 % = Dificil

Debajo del 10 % = Muy dificil

El valor obtenido 73%, revela que la prueba es relativamente facil.

2. Prueba de confiablidad de la variable: satisfaccion laboral docente

Coeficiente de confiabilidad de Kuder - Richardson

MUESTRA PILOTO

1 2 3 4 5 Promedio

17 13 12 15 10 134

GRADO DE DIFICULTAD DE LA PRUEBA

En base a una prueba piloto de 5 sujetos, se ha determinado el grado de dificultad de la

prueba, aplicando la siguiente formula:



134

Gd = X x100 Gd = % x100 = 67%

Pm ;. Donde;

INTERPRETACION: Para interpretar esta cifra se recurre a la siguiente escala de Kuder-

Richardson.

81 % a méas = Muy fécil

61 % a 80 % = Relativamente fécil
51 % a 60 % = Dificultad adecuada
31 % a50 % = Relativamente dificil
11 % a 30 % = Dificil

Debajo del 10 % = Muy dificil

El valor obtenido 67%, revela que la prueba es relativamente f4cil.



Tabla N°01
Datos estadisticos obtenidos sobre las competencias gerenciales del director.

COMPETENCIAS GERENCIALES el

5 Manegjo de o | _ Manegjo de o | _ Manejo de personal | o | _ Manejo del entorno | o | _ Manejo o | _ o | _

05 liderazgo g < direccion g H g 2 g g interpersonal g < g 2

z |1 2 3 4 = z 5 6 7 8 = z 9 10 11 (12 | 2 z 13 |14 |15 | 16 | 2 z 17 |18 (19 |20 | 2 z 5 z

1 2 3 1 4 10 R 4 4 1 1 10 R 3 3 3 1 10 R 4 2 3 1 10 R 3 2 3 3 10 R 50 | R

2 4 4 1 1 10 R 3 3 2 2 10 R 3 4 1 2 10 R 3 3 3 1 10 R 4 4 1 1 10 R 5 | R

3 1 1 1 2 5 D 2 1 1 1 5 D 1 1 1 2 5 D 2 1 1 1 5 D 2 1 1 1 5 D 24 | D

4 4 4 1 1 10 R 4 1 4 1 15 B 5 5 5 5 20 E 2 2 3 3 10 R 5 5 5 5 20 E 75 | B

5 1 1 1 2 5 D 2 1 1 1 5 D 1 2 1 1 5 D 2 1 1 1 5 D 1 2 1 1 5 D 25 | D

6 2 1 1 1 5 D 2 2 2 2 8 R 2 2 2 2 8 R 2 2 2 2 8 R 3 3 4 1 11 B 40 | R

7 2 1 1 1 5 D 2 1 1 1 5 D 1 1 1 2 5 D 1 1 2 1 5 D 1 1 1 2 8 D 23 | D

8 3 4 4 4 15 B 4 4 4 2 14 B 4 4 4 3 15 B 3 4 4 4 15 B 3 4 4 4 15 B 74 | B

9 4 4 3 2 13 B 3 3 3 1 10 R 3 3 2 1 9 R 3 3 3 1 9 R 2 1 1 1 5 D 46 | R

10 1 2 1 1 5 D 2 1 1 1 b D 2 1 1 1 5 D 1 1 2 1 5 D 2 1 1 1 5 D 25 | D

11 2 1 1 1 5 D 2 1 1 1 10 R 1 4 4 4 13 B 2 4 1 3 10 R 2 2 2 4 10 R 48 | R

12 1 1 1 1 4 D 2 2 1 1 6 R 2 1 1 1 5 D 1 1 2 1 5 D 1 2 1 1 5 D 25 | D

13 4 4 4 5 17 E 4 4 4 4 16 E 4 5 4 4 17 E 4 4 4 1 17 E 3 4 5 5 17 E 84 | E

Fuente: Cuestionario de competencias gerenciales
Elaboracion: Tesista
BAREMO

DIMENSION 1 fi % DIMENSION 2 fi % DIMENSION3 [ fi | % DIMENSION 4 fi % DIMENSION 5 fi % General fi %
Excelente (16-20) 1 7,6 Excelente (16-20) 1 7,6 Excelente (16-20) 2 15,4 Excelente (16-20) 1 7,6 Excelente (16-20) 2 15,4 Excelente (76-100) 1 7,6
Bueno (11-15) 2 15,4 Bueno (11-15) 2 15,4 Bueno (11-15) 2 15,4 Bueno (11-15) 1 7,6 Bueno (11-15) 2 15,4 Bueno (51-75) 2 15,4
Regular (6-10) 3 23,1 Regular (6-10) 6 46,2 Regular (6-10) 4 30,7 Regular (6-10) 6 46,2 Regular (6-10) 3 23,0 Regular (26-50) 5 38,5
Deficiente (0-5) 7 53,9 Deficiente (0-5) 4 30,8 Deficiente (0-5) 5 38,5 Deficiente (0-5) 5 38,5 Deficiente (0-5) 6 46,2 Deficiente (0-25) 5 38,5




TABLA N°02

Datos sobre la variable “Satisfaccion laboral docente”.

SATISACCION LABORAL DOCENTE GENERAL
g SATISFACCION SOBRE LAS
3 SATISFACCION SOBRE LA LABOR w IDENTIDAD Y RECONOCIMIENTO | w RELACIONES w w
= PROFESIONAL £ |2 £ | INTERPERSONALES O T o
° = = = = S Z S Z
= 1[2 [3 [4]5 [6 |7 8 & 9 [10 | 12 [ 12 | 13 | 14 | * 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | * &
1 2 2212271 3 2 16 | R 3 3 3 4 1 2 16 | R 4 4 2 1 1 2 14 | R 46 R
2 41331111 4 3 20 | R 5 5 5 5 4 4 | 28 | A 4 4 4 4 4 2 |22 | M 70 M
3 1 11111 1 1 8 B 1 1 1 1 1 1 6 B 2 1 1 1 1 1 7 B 21 B
4 5 5] 5|5 ][|2]2 2 4 30 | M 5 5 4 4 2 3 |23 | ™M 3 4 3 2 2 2 16 | R 69 M
5 111111 1 1 8 B 1 1 1 1 1 1 6 B 1 1 1 1 1 1 6 B 20 B
6 222111 1 2 12 | R 2 1 1 1 1 2 8 B 2 2 2 5 4 1 16 | R 36 R
7 111111 1 1 8 B 1 1 1 1 1 2 7 B 2 2 1 1 1 1 8 B 22 B
8 4 | 4| 4] 4] 4] 3 1 1 25 | M 4 4 4 4 3 2 |21 | M 3 3 5 5 5 3 |24 | A 70 M
9 11222712 2 2 14 | R 2 2 1 1 1 1 8 B 2 2 2 2 5 3 16 | R 38 R
10 | 22211 1|1 1 1 11 | R 1 1 1 1 1 1 6 B 1 1 1 1 1 1 6 B 23 B
11 [ 2222212 2 2 16 | R 2 2 2 2 4 4 |16 | R 2 2 1 1 1 1 8 B 40 R
12 |1 [1]1]1]1]1 1 1 8 B 1 1 2 1 1 1 7 B 1 1 1 1 1 2 7 B 22 B
13| 5[5 5|]5]5]5 2 2 34 | A 3 3 3 3 3 1 16 | R 5 5 5 5 5 5 |3 | A 80 A
Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral docente
Elaboracién: Tesista
BAREMO
DIMENSION 1 fi % DIMENSION 2 fi % DIMENSION 3 fi % GENERAL fi %
Alto (31-40) 1| 77 Alto (24-30) 1| 77 Alto (24-30) 2 | 154 Alto (76-100) 1 7.7
Medio (21-30) 2 | 154 Medio (17-23) 2 | 154 Medio (17-23) 1| 77 Medio (51-75) 3 | 230
Regular (11-20) 6 | 46,1 Regular (9-16) 3 | 230 Regular (9-16) 4 | 30,8 Regular (26-50) 4 30,8
Bajo (0-10) 4 | 308 Bajo (0-8) 7 | 539 Bajo (0-8) 6 | 46,1 Bajo (0-25) 5 | 385
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