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Resumen

Este trabajo cuantitativo correspondi6 a una tipologia aplicada, por lo que se
desarroll6 bajo un procedimiento no experimental, acogiéndose al alcance correlacional y
descriptivo; cuyo fin fue determinar la correlacion entre las habilidades directivas y el
clima institucional en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi, 2021.
Asimismo, se disefid un cuestionario de medicion con respecto a las variables de estudio y
se tomo en cuenta una muestra censal que estuvo conformada por 73 maestros. Finalmente,
gracias al SPSS se estimaron los datos y se obtuvo un acoplamiento cuyo valor de Rho fue
de 0.725, lo que indicd que existe una moderada y positiva correlacion entre las variables
estudiadas.

Palabras clave: Habilidades, Directivo, Clima y Institucional.



Abstract

This quantitative study corresponded to an applied typology, so it was developed
under a non-experimental procedure, using a correlational and descriptive scope; its
purpose was to determine the correlation between managerial skills and the institutional
climate in the Military School of Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi, 2021. Likewise,
a measurement questionnaire was designed with respect to the study variables and a census
sample of 73 teachers was taken into account. Finally, thanks to SPSS, the data were
estimated and a coupling was obtained whose Rho value was 0.725, which indicated that
there is a moderate and positive correlation between the variables studied.

Key words: Skills, Managerial, Climate and Institutional.
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Introduccion

Respecto a las habilidades directivas, estas son definidas por (Sima, 2015) como
aquellas capacidades, actitudes y saberes que posee un directivo y que le permiten dirigir
una institucion de forma efectiva. Es por eso que, para poder dirigir convenientemente los
directores deben desarrollar estas habilidades, las cuales tienen una participacion relevante
en el logro de metas institucionales. Ademas, dichas habilidades también se obtienen por
medio de los estudios, la experiencia con la que cuenta el lider o sus cualidades personales,
tales como: su edad, los motivos para desarrollarse como profesional, la formacion, sus
vivencias, entre otros.

Cabe resaltar que, dentro del campo educativo, estas habilidades directivas se
vinculan directamente con las destrezas, estrategias y técnicas que el director posee y
emplea con el grupo de docentes para la gestion de aprendizaje de calidad en los alumnos.

Por otra parte, el clima institucional viene a ser las caracteristicas del ambiente de
trabajo que los colaboradores perciben y que les permite 0 motiva a laborar cada dia. Un
clima agradable sera alentador y mejorara el trabajo que se viene realizando ya que un
clima tenso siempre obstaculizara la labor de quiénes prestan un servicio en la institucion.

Es necesario destacar que, el clima institucional es el resultado de las ideas que
tienen los colaboradores de la institucion en donde laboran. Una comunicacion asertiva, el
respeto mutuo, la presencia de valores, los sentimientos de pertenencia, la aceptacion, el
apoyo reciproco y la sensacion de satisfaccion son algunos de los aspectos que determinan
un clima beneficioso en una entidad (Alves, 2007).

A partir de ello, se determind efectuar una indagacion al respecto; ésta, tuvo como
finalidad identificar la conectividad entre las variables en alusion. Asimismo, se
expusieron sugerencias Utiles y factibles, concernientes a la temética.

El trabajo investigativo se organizé en V capitulos:
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| Capitulo: Se dio a conocer el planteamiento del problema, se sefialaron los
objetivos, se expuso la importancia y aquellos alcances que se tomaron en consideracion, y
para ultimar esa seccion se fijaron las limitaciones que se tuvieron para llevar a cabo este
trabajo.

Il Capitulo: Se confecciond la estructura tedrica, plasmando en ella los antecedentes
nacionales e internacionales, se incluyeron significativas teorias y se indicaron las
terminologias bésicas.

Il Capitulo: Se desarrollaron los supuestos del estudio, prosiguiendo con la matriz
de operacionalizacion.

IV Capitulo: en este apartado se dieron a conocer aspectos metodoldgicos que se han
considerado para la investigacion.

V Capitulo: Se interpretaron los resultados, se procedio a contrastar las hipétesis y

para concluir, se expuso la discusion.
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Capitulo |
Planteamiento del Problema
1.1. Determinacién del Problema

Con el transcurrir de los afios, las instituciones han empezado a requerir de personal
competente, que no solo cuenten con capacidades técnicas, sino que dominen las
habilidades directivas necesarias para efectuar una buena labor. (Ramirez-Rojas, 2018)
manifiesta que este tipo de lideres con habilidades directivas desarrolladas poseen la
destreza para hacer frente a los desafios de la actualidad y responder con una gestion
efectiva, otorgando asi, ventajas a la institucién. Es por eso que, hoy en dia las
organizaciones se enfocan en perfeccionar las habilidades comunicativas, de liderazgo y el
pensamiento estratégico de su equipo directivo.

Es oportuno precisar que las habilidades directivas se obtienen por medio del
aprendizaje y que si se lleva a cabo una capacitacion apropiada de las mismas pueden
potenciarse. Consiguientemente, en Colombia, (Donawa & Gamez, 2019) argumentan que
los directivos carecen de las habilidades directivas y gerenciales que se consideran
fundamentales para que la innovacién haga presencia en la actualidad organizacional. Esto
representa una pérdida para las instituciones debido a que no pueden responder de manera

competitiva ante cualquier exigencia.
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En Peru, (Aguilar & Guerrero, 2014) realizaron un estudio acerca de las habilidades
directivas que emplean los gestores para incrementar en el personal docente, la satisfaccion
laboral, concluyendo que aunque exista una asociacion entre las variables, el 52,9% de los
maestros encuestados indicaron estar en desacuerdo con respecto a las habilidades
personales e interpersonales del director de la institucion, evidenciando la desmotivacion,
falta de interés en sus funciones y la ineficacia en la solucién de conflictos de la
comunidad educativa.

En base a esto, se puede determinar que es un gran reto para el campo educacional
formar profesionales con bases tedricas y pedagogicas enfocadas en el manejo correcto de
situaciones de direccion gerencial. Es por ello que, hoy en dia los individuos que han
logrado desarrollar habilidades directivas son los més solicitados por las organizaciones,
ya que estan aptos para dirigir con responsabilidad situaciones problematicas,
afrontandolas de manera organizada y eficiente.

Por otra parte, en la actualidad muchas instituciones comienzan a preocuparse por el
clima en el cual laboran, en otras palabras, la imagen institucional. Por ello, empiezan a
emplear diversas tacticas de motivacion para asi alcanzar un correcto desempefio laboral
debido a que es de conocimiento general que un agradable clima institucional permite
obtener una adecuada satisfaccion laboral.

Por ejemplo, de acuerdo a (Aguado, 2012), en Peru existen ciertas diferencias en los
niveles de participacion de los actores educativos, debido a que hay algunos individuos
que apoyan una participacion limitada, en base a la funcidn que cada persona ejecute, en
tanto que los demas proponen una implicacion sustantiva y drastica. Esto, claramente
afecta el logro de un clima institucional grato, disminuyendo la motivacion, el grado de
productividad y de satisfaccion que atraviesan los colaboradores, quienes pertenecen a la

entidad.
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En este marco, es necesaria la investigacion y comprension de las caracteristicas que
corresponden al clima institucional de la Escuela Militar; y de la misma forma, identificar
las habilidades directivas de los gestores de la institucion en mencidn, lo cual permitira
elaborar sugerencias y/o recomendaciones en beneficio de la comunidad educativa.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

PG: ¢De qué manera las habilidades directivas se correlacionan con el clima
institucional en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 20217

1.2.2. Problemas Especificos

PEL1: ;De qué manera las habilidades personales se correlacionan con la motivacion
en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 20217

PE2: ;De qué manera las habilidades interpersonales se correlacionan con la
participacién en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 20217

PE3: ¢ De qué manera las habilidades grupales se correlacionan con la reciprocidad
en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 20217
1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

OG: Identificar la correlacion entre las habilidades directivas y el clima institucional
en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

1.3.2. Objetivos Especificos

OEZ1.: Identificar la correlacion entre las habilidades personales y la motivacion en la
Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

OEZ2: Identificar la correlacion entre las habilidades interpersonales y la participacion

en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.
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OES3: Identificar la correlacion entre las habilidades grupales y la reciprocidad en la

Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

1.4. Importancia y alcances de la investigacion

Este trabajo permitira conocer las habilidades directivas que posee el gestor de la
entidad formativa en mencion, y partiendo de ese punto, formular y aplicar estrategias que
contribuyan en la mejora continua del clima institucional.

Punto de vista tedrico: Esta tesis contiene informacion significativa acerca de las
variables de estudio con el fin de ahondar las concepciones y proporcionar ideas a la
elaboracion del marco tedrico.

Punto de vista practico: Este estudio pretende contribuir con la Escuela Militar,
proporcionando los hallazgos al equipo directivo de la institucion con el fin de que se
tomen en cuenta los datos mas importantes y se planteen nuevas estrategias de mejora ante
la problemética expuesta.

Punto de vista metodologico: Este estudio contd con variedad de instrumentos, tales
como: ficha de observacion, cuadros estadisticos y cuestionarios; los cuales fueron
necesarios para la elaboracion del trabajo y posibilitaron la busqueda de respuestas ante los
problemas planteados.

Alcance temporal: | semestre del 2019.

Alcance social: El plantel docente de la Escuela Militar, fue la agrupacion que
participé en el presente estudio.

Alcance espacial: Se procedio a efectuar el trabajo en Chorrillos, Lima — Perd.
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1.5. Limitaciones de la Investigacion

Se presentaron complejidades al aplicar los instrumentos, ya que cierta cantidad de
profesores estuvieron apresurados por terminar de llenar los cuestionarios. Otra dificultad
que se tuvo fue con respecto a la busqueda de antecedentes, ya que para la variable
“habilidades directivas” se encontraron estudios desactualizados, y para la variable “clima
institucional” se hallaron diversos trabajos, pero orientados a un modelo organizacional.
Por ello, se tuvo que llevar a cabo una meticulosa busqueda en diferentes plataformas con

el fin de poder terminar de forma satisfactoria el trabajo.
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Capitulo 11
Marco Teoérico
2.1. Antecedentes de la Investigacién

2.1.1. Antecedentes Nacionales

(Fustamante, 2019) comparé el clima organizacional entre dos entidades publicas
educacionales de Ventanilla - Callao, la primera de gestidn por convenio y la segunda de
gestion pablica. Trabaj6 con cuestionarios, considerd a una poblacion de 46 maestros de la
primera entidad y 20 maestros de la segunda. Concluy6 que el clima organizacional en
ambos centros formativos estuvo en un nivel alto, sin embargo, no en la misma proporcion
ya que los niveles de las dimensiones planteadas son similares en las dos instituciones,
pero la distribucion de las mismas no precisamente igual.

(Puyo, 2018) identificd el nexo existente entre las habilidades directivas y la
motivacion en los educadores. Trabajo bajo el paradigma cuantitativo, desarrollando el
nivel descriptivo correlacional y optando por el procedimiento no experimental. Tomo en
consideracion a una muestra de 108 educadores. Los cuestionarios contaban con la
fiabilidad requerida, es decir, la variable habilidades directivas, obtuvo una confiabilidad
de 0.961; y la variable motivacion, arrojo una confiabilidad de 0.970. Finalmente, con el
coeficiente de rho=0.924, concluyo la existencia de asociacion entre las variables

desarrolladas en la Institucion Educativa Carlos Wiesse.
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(Meza-Lorefia, 2021) establecio la correspondencia entre la gestion estratégica y el
clima institucional en el plantel docente. Ademas, elaboré un estudio correlacional, eligid
trabajar con el disefio no experimental (de corte transversal) y optd por la tipologia
aplicada. Fueron 23 maestros de la institucion los que conformaron la muestra y se hizo
uso del cuestionario como instrumento, el cual contd una fiabilidad de 0.966. Concluy6
que, si existe una vinculacion significativa entre las variables.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

(Zans, 2017) evalu0 el nexo entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y educadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa. El trabajo emple6 un enfoque mixto, por lo que optd por trabajar con el
alcance descriptivo — explicativo, por otro lado, los 88 colaboradores fueron parte de la
poblacion y de ellos se sac6 a 59 de ellos para la muestra. Concluy6 que se necesita
motivar a las autoridades o jefes responsables de areas para que contribuyan en el logro de
un clima organizacional apropiado, también atender de forma inmediata las consultas de
los colaboradores, escuchar las ideas de la comunidad universitaria y fortalecer la toma de
decisiones grupal.

(Sotelo & Figueroa, 2017) determinaron la reciprocidad entre el clima
organizacional y la calidad en el servicio percibido por los colaboradores de una
institucion de nivel medio superior. Con respecto a la metodologia de estudio, el trabajo
perteneciente al enfoque cuantitativo, fue desarrollado bajo el disefio experimental,
considerando al alcance correlacional. Tuvieron una muestra de 28 docentes y 24
administrativos, usaron el cuestionario para congregar informacion. Asimismo, emplearon
la técnica de analisis estadistico de regresion lineal simple, formularon una ecuacién de
regresion y llevaron a cabo el analisis de supuestos. Concluyeron que las variables se

correlacionan de forma positiva.
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(Alvarez, 2017) identifico el nivel de repercusion que tiene el clima institucional en
la gestion frente al rendimiento académico. Fue un estudio cuanti-cualitativo, descriptivo y
la muestra fue de 72 docentes, 357 alumnos, 294 padres de familia y 5 directivos. Se hizo
uso del criterio de consistencia interna y la entrevista semiestructurada como instrumentos.
Concluy6 que aunque se deban realizar mejoras con respecto a la primera variable es
relevante subrayar que en la entidad educativa si se observa un clima agradable, lo que
contribuye de gran manera en el rendimiento academico de los educandos.

2.2. Bases Tedricas

Variable Habilidades directivas: Teoria teoria de las habilidades de (Katz,
1955)

El creador de esta teoria se enfoco en la importancia de conocer las habilidades con
las que necesita contar un directivo para efectuar una buena labor, debido que algunos si
tienen éxito y otros no. Es por eso que, Katz realiz6 una minuciosa busqueda y logré
identificar tres tipos de habilidades:

e Habilidades técnicas: Estas son consideradas los saberes de un area de trabajo
determinada, los cuales han sido adquiridos por medio de estudios o préacticas.
Particularmente incluye el dominio de los métodos involucrados, los procesos,
procedimientos o técnicas.

¢ Habilidades humanas: Son habilidades desarrolladas al interactuar con individuos, ya
sean directores, jefes, colaboradores, etc. Es cuando el directivo sabe como
comunicarse con terceros, hace uso del trabajo colaborativo, se encarga de mantener un
buen clima laboral y reflexiona antes de tomar decisiones relevantes.

e Habilidades conceptuales: En esta habilidad el directivo debe ver y entender a la

entidad como un todo, también debe pensar y gestionar situaciones complejas e
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indeterminadas, en donde se debe de dar entendimiento a la estructura y a su
vinculacion de todos los elementos de la entidad.

El aporte de esta teoria para el presente estudio beneficia de forma notable al ambito
educativo, ya que se evidencian caracteristicas relevantes acerca de las habilidades
directivas, las cuales podran ser analizadas por el equipo directivo de la institucién para
potenciarlas y ponerlas en practica.

Variable Clima institucional: Teoria del Clima organizacional de (Likert, 1968).

Esta teoria se basa en que el comportamiento adaptado por un individuo depende del
accionar administrativo en la organizacion y los hechos que el sujeto percibe en el
transcurso de sus actividades, es por eso que el autor indica que la actuacion esta
determinada por la perspectiva.

El autor propone 03 tipos de variables que determinan las cualidades propias de una
entidad y que tienen repercusion en la perspectiva individual del clima.

e V. causales: enfocadas en demostrar como una entidad crece y genera resultados. Entre
ellas estan: la competencia, las decisiones, la estructura organizativa y la administrativa
y las actitudes.

¢ V. intermedias: orientadas a evaluar la situacién interna de la organizacion, reflejandose
en aspectos tales como: comunicacion, toma de decisiones, rendimiento y motivacion.
Simbolizan valor, debido a que establecen los procedimientos organizacionales.

e V. finales: Son el producto del efecto causado por las variables anteriormente
nombradas. Se enfocan en fijar los resultados, los cuales son desarrollados por la
entidad, algunas son: la ganancia, productividad y pérdida.

En este marco, la presente investigacion se fundamenta en esta teoria debido a que

describe aspectos importantes a tomar en cuenta para poder alcanzar un clima agradable.
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2.2.1. Habilidades Directivas

Definiciones

(Bermudez & Bravo, 2016) sostienen que las habilidades directivas son las
conductas observables y usuales que emplea un individuo al momento de desempefar sus
funciones directivas, y, por consiguiente, el cumplimiento de metas institucionales. Para
alcanzar dichas metas, el director debe mostrar conductas y comportamientos acorde a sus
funciones.

Asimismo, las habilidades directivas son denominadas destrezas, aptitudes,
conductas o saberes que posee el directivo y que le ayudaran a dirigir, permitiéndole influir
de forma apropiada en terceros con la intencion de concretar las metas previstas en los
planes de trabajo. (Ramirez, 2018)

(Manager, 2016) afiade que, dichas habilidades son bastante significativas y
fundamentales para un mejor desempefio, mas efectivo y en busca de un funcionamiento
Optimo de la organizacion.

Finalmente, (ENAE, 2018) manifiesta que las habilidades directivas pueden definirse
como el grupo de capacidades personales que el director utiliza a diario para efectuar sus
labores, influir de buena manera y obtener los resultados esperados en beneficio de la
institucion educativa. De esta forma, el director es quien debe poner en practica todas sus
aptitudes y competencias con el fin de dirigir al personal docente, administrativo, de
servicio y a toda la comunidad educacional hacia la busqueda de los logros de aprendizaje
de calidad de los alumnos.

Modelo de las Habilidades Directivas

A medida que se escala en el camino profesional, al tener el puesto de director, es
obligatorio contar con nuevas habilidades ya que la responsabilidad aumenta. Por lo tanto,

(Reh, 2009) cred un patrén llamado "piramide de habilidades directivas”, la cual agrupa
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los aspectos necesarios para que un director pueda organizarse y realizar una adecuada
gestion.
Dicha piramide abarca 04 niveles:
¢ Nivel 01, ahi se encuentran destrezas esenciales tales como la planificacion, la
organizacion, la direccion y el control.

¢ Nivel 02, se plasman las destrezas enfocadas en el desarrollo de los colaboradores, entre
ellas la motivacion, la capacitacion, el entrenamiento y la fomentacion de la
participacion de los subordinados.

¢ Nivel 03: se ubican las destrezas que generan un impacto en el compromiso personal,
entre ellas la gestion del tiempo y efectividad.

e Nivel 04, es la cuspide de la piramide, aqui solamente hay una destreza, la cual es la
mas compleja, esta es la de aprender y la desarrollar el liderazgo.

Dimensiones

Habilidades Personales

Estas habilidades son las cualidades del temperamento de un individuo en particular,
las cuales utiliza en su rutina diaria y en su trabajo, permitiéndole desarrollarse con
facilidad en el ambiente laboral.

(Whetten & Cameron, 2011) argumentan que esta dimensién se enfoca en el
autocontrol y la gestion de los sentimientos, ademés hace uso de la empatia y el dominio
del estrés resulta un elemento fundamental.

Las destrezas personales de los gestores son reflejadas en su adaptabilidad, en su
introspeccion, en su mentalidad positiva, en su nivel superior de energia, en la lucha por el
liderazgo y por el conocimiento, en como valora su entorno, entre otras. (Zakarevicius &
Zuperkien, 2008).

Habilidades Interpersonales
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Estas comprenden la interactividad con terceros, es decir, el gestor se encarga de
otorgar su ayuda, motivar a sus subordinados y respetar las diferencias entre los demas.

Dentro de esta dimensién, se considera primordial el uso de redes de comunicacion
efectivas, las cuales se encargan de potenciar y desarrollar las habilidades comunicativas
ya que el director requiere de ellas para compartir datos relevantes de forma asertiva y
optimista, mostrandose reflexivo y capaz de gestionar éticamente, el cambio en
circunstancias inciertas.

La confianza es otra de las habilidades interpersonales, factor imprescindible dentro
de las organizaciones. Esta habilidad se encarga de hacer que los demas confien en uno
mismo. Por ende, esta es vista como la voluntad de uno en creer en los discursos,
decisiones y acciones de otros. (Chen & Sriphon, 2021)

Habilidades grupales

Representan a la facilidad del director para propiciar el trabajo participativo, en la
que asigna a cada miembro una funcion en base a sus fortalezas con la intencion de
concretar los objetivos, impulsando la autoeficacia y autodeterminacion en los demas.

Un director con dichas habilidades se encarga de promover la integracion en la
comunidad, crear un ambiente positivo y manejar apropiadamente cualquier diferencia que
surja entre los docentes. (Whetten & Cameron, 2011)

En adicion a esto, las habilidades de grupo promueven la colaboracion, implicando
un proceso mediante el cual los integrantes se congregan para meditar y decidir acerca del
futuro de la comunidad. (Fedorowicz, Olivia, & Burrowes, 2020)

2.2.2. Clima Institucional

Definiciones

(Rivera & Nuriez Partido, 2008) afirman que el clima institucional es la idea que un

individuo tiene acerca de su institucion y del ambiente laboral. Esta variable se basa en el
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nivel beneficioso o no del contexto laboral que le asignan los individuos que forman parte
de la organizacion.

(Rodriguez, 2004) la define como la percepcidn de los integrantes de un centro
educativo con respecto a la labor que realizan, al ambiente fisico, las relaciones
interpersonales y a las numerosas reglas que repercuten en el trabajo.

Por otro lado (Martinez, 2003), expone que el clima institucional se refiere a una
reaccion de las personas ante un escenario, pudiendo ser de bienestar, resistencia,
satisfaccion o participacion.

Finalmente, para (Brunet, 1999) es la manera en que los colaboradores evidencian la
realidad y también es la opinion que tienen acerca de la misma, lo cual es de gran
relevancia para el centro educativo.

Tipos de clima institucional

Todas las relaciones humanas van formando un tipo de ambiente institucional, el
cual se podra caracterizar por la confianza o union; y, por otra parte, por su artificialidad y
apatia o por sus problemas y disconformidades. Es por eso que, (Martin, 2000) propone
dos tipos de clima institucional:

Clima de tipo autoritario:

Sistema I: Autoritarismo explotador

Caracterizado por el nivel bajo de confianza del consejo directivo con los
trabajadores. Es por eso que, las decisiones y las metas institucionales son llevadas a cabo
por los directivos y acatadas por toda la comunidad educativa.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista

Se trata de la confianza en términos “flexibles” que otorga el consejo directivo a los

subordinados. Por lo tanto, gran parte de las decisiones son asumidas por los directivos y
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para algunos aspectos se consideran la postura de los puestos menores, mas no ejercen
influencia en la toma de decisiones.

Clima de tipo participativo

Sistema I11: Consultivo

Caracterizado por el aumento de confianza que tiene el consejo directivo con sus
colaboradores. Es decir, las decisiones y normativas normalmente son asumidas por los
directivos, sin embargo, a los subordinados se les permite tomar decisiones en niveles de
inferioridad.

Sistema IV: Participacion grupal

Es cuando el consejo directivo tiene su total confianza en sus colaboradores. En otras
palabras, las decisiones se encuentran dispersas en la totalidad de la entidad, y estan bien
incluidas en cada uno de los niveles. Ademas, con este sistema los trabajadores sienten
motivacion por su participacion y por la mejora de los métodos de trabajo. Es alli, en
donde se forma una relacion de amistad y familiaridad entre los miembros del consejo
directivo y los colaboradores.

Dimensiones

Motivacion

Segun (Fischman, 2000) existen 02 tipos de motivacion: la interna y la externa.
Respecto a la interna, por su vocacion y propia voluntad, el educador va a laborar
asumiendo un compromiso para concretar metas. Mientras que, la externa solo funciona
cuando existen incentivos y beneficios, es decir, esta unicamente asociado a la recompensa
que el profesional quiere recibir, mas no siente pasion por lo que hace.

Las fuentes de motivacion verdaderas para un educador en su quehacer pedagogico
son: el aprecio que tienen los demas por su desempefio como docente, las oportunidades

que le brindan, los recursos pedagogicos que la institucion le otorga para sus clases, los
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proyectos que conllevan a desafios y la fomentacion de su desarrollo personal, entre otros.
Participacion

(Chiavenato, 2000) toma en consideracién a los individuos como socios no como
recursos en una organizacion, es por eso que manifiesta que la contribucion y participacion
de individuos es provechosa. Si bien es cierto, todos somos parte de una organizacion con
el objetivo de hacerla progresar ya que ello nos permitira desarrollarnos, asi continuar con
el progreso profesional. No obstante, para lograrlo debemos asegurarnos de participar en
todas las actividades programadas.

Es necesario agregar que, esta dimension se basa en la manera de relacionarse e
involucrase de los actores educativos en reuniones y en otras actividades, integrandose y
manteniendo el respeto entre colegas.

Reciprocidad

En toda entidad educativa es necesario cubrir las mutuas expectativas, ya sea del
sujeto o de la institucion, las cuales trascienden de un contrato formal laboral entre el
colaborador y la organizacién. También es definido como un procedimiento de
complementariedad es en el cual el trabajador y su entidad son parte uno del otro. Cada
uno analiza lo que esta dando y lo que esta recibiendo en compensacion, es decir, que debe
prevalecer el sentimiento de reciprocidad.

De acuerdo a (Yataco, 2014) cuando un trabajador obtiene recompensas por parte de
la institucion, y estas son mayores que sus esfuerzos, percibirad una relacion exitosa. En
cambio, si no tiene esta perspectiva, es probable que el individuo dafie méas su vinculo con
la institucion e incluso este podria renunciar.

Los principales aspectos en donde se evidencia la reciprocidad, respecto a los
beneficios que cualquier institucion debe otorgar a sus colaboradores, son los siguientes:

e Sistema de promociones.
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o Sistema de remuneracion y prestaciones.

e Sistema de socializacion institucional.

e Sistema de capacitacion y desarrollo de los RRHH.
e Programas de integracion de nuevos empleados.

e Estabilidad laboral.

e Sistemas o programas de bienestar social.

2.3. Definicion de Términos Bésicos

Director. (Gémez de Silva, 1988) argumenta que es aquella persona que dirige o
administra una institucion u organizacion.

Habilidades. Es la capacidad de un individuo de llevar a cabo cualquier tarea o
accion en base de la experiencia obtenida con anterioridad. (Savin, 1982)

Institucién. (Weber, 2005) indica que es como una organizacion y un
reagrupamiento de acuerdo con las orientaciones de actos comunes de sujetos y grupos,
tales como: empresas, asociaciones voluntarias, instituciones politicas y organizaciones
gue poseen normas determinadas.

Liderazgo. Influencia interpersonal ejecutada en una circunstancia por un individuo
a otros, dirigida por medio de la comunicacién a la obtencién de alguna meta en particular.
(Chiavenato, 2004)

Motivacion. Es la conducta originada por deseos internos del ser humano, la cual se
orienta a alcanzar las metas que puedan satisfacer sus necesidades. (Marin, Melgar, &
Castario, 1990)

Reciprocidad. Es el vinculo de brindar y recibir de manera mutua entre el sujeto y
su organizacion. (Marin, Melgar, & Castafio, 1990)

Trabajo colaborativo. (Carranza, 2008) asegura que es la participacion total de los

agentes pedagdgicos, que tiene como propdsito ejecutar procesos educativos de calidad.
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Capitulo 111
Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

HG: Las habilidades directivas se correlacionan con el clima institucional en la
Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

3.1.2. Hipotesis Especificas

HEZ1: Las habilidades personales se correlacionan con la motivacion en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

HEZ2: Las habilidades interpersonales se correlacionan con la participacion en la
Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

HES3: Las habilidades grupales se correlacionan con la reciprocidad en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.
3.2. Variables

Variable 1: Habilidades directivas

Variable 2: Clima institucional



3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

30

Variable Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos
e Capacidad para dirigir e Analisis e Tablas
e Manejo de estrés documental estadisticas
Habilidades e Actitud enérgica e Observacion e Cuestionarios
personales o U§0_ del pensamiento e Encuestas
critico
e Confianzay seguridad e Analisis e Tablas
e Comunicacion asertiva documental estadisticas
Variable con la _comunidad e Observacion e Cuestionarios
1 Habilidades educativa e Encuestas
interpersonales * Respeto_
Habilidades ¢ Influencia sobre la
directivas comunidad educativa
e Delegacion o Andlisis e Tablas
e Trabajo colaborativo documental estadisticas
e Creacion de ambiente e Observacion e Cuestionarios
Habilidades positi\_lo o Encuestas
grupales o Mane_jo adecuado de
conflictos grupales
e Integracion social
e Incentivos e Analisis e Tablas
e Aprecio por la labor documental estadisticas
docente e Observacion e Cuestionarios
Motivacion e Otorgamiento de e Encuestas
recursos pedagdgicos
;/arlable ¢ Intervencion en o Andlisis e Tablas
Clima Participacién decisiones ' document_all estadl’.stlcas.
institucional o Rgspeto al comunicar e Observacion e Cuestionarios
e Libertad de expresion e Encuestas
o Estabilidad laboral o Andlisis e Tablas
documental estadisticas

Reciprocidad

Desarrollo profesional
Remuneracién justa
Apoyo mutuo

e Observacion

Encuestas

Cuestionarios
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Capitulo 1V
Metodologia
4.1. Enfoque de la Investigacion

De acuerdo a (Bryman, 2004) la investigacion cuantitativa se enfoca en cuestiones
observables, los cuales arrojan resultados numéricos con el fin de obtener generalizaciones
acerca de lo que se plantea como estudio. Por ello, se desarroll6 una metodologia
cuantitativa para puntualmente focalizar la explicacion de la semejanza entre las variables
estudiadas, destacando las caracteristicas que evidencien su vinculacion.

4.2. Tipo de Investigacion

Segln (Arias, 2012) la investigacion del tipo aplicada se centra en la disponibilidad
de estudios ejecutados, de los cuales se obtienen nuevos saberes con el fin de entender y
percibir de mejor forma una determinada situacion o realidad.

La presente investigacion correspondio al tipo ya mencionado debido a que se
trabajo con varias fuentes provechosas sostenidas en documentos académicos, revistas
cientificas, libros, teorias, entre otros.

Por otro lado, (Sanchez & Reyes, 2015) menciona que la investigacion descriptiva
esta orientada a detallar, esclarecer y predecir la consecuencia de dos variables en una

poblacién, permitiendo buscar reglas generales que causen efectos cientificos. De igual
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modo es correlacional, ya que se conduce a solucionar el nivel de acoplamiento entre dos o
mas variables.

Es por eso que, se determind que la investigacion corresponde a este nivel ya que
este estudio describid con precision propiedades, particularidades y aspectos
determinantes, que a partir de la evaluacién posibilitaron hallar la diferenciacion de las

variables y la relacion que estas guardan.

4.3. Disefio de Investigacion
(Achaerandio, 2010) postula que los disefios no experimentales no aplican en el
contexto alterando las variables de este mismo, sino que observan, recuperan y analizan los
hechos de éstas sin que sufran variaciones. Por ende, el presente estudio se definié no

experimental.

En adicion, dado a que la presente investigacion se delimita de forma temporal
habiendo sido aplicada en un rango predeterminado de tiempo, se determiné transversal.
Tomando como argumento lo expuesto por (Bernal, 2010) que sefiala que la investigacion
transversal adquiere datos de uno o més objetos de estudio en un tiempo y momento
especifico.

/ V1
M I r
\

Figura 1. Disefio de Investigacion

V2

Donde:
M: Muestra
O: Observacién y medicion de una variable

r: Relacion entre ambas variables
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4.4. Poblacién y Muestra

(Latorre, Del Rincon, & Arnal, 2003) argumentan que la poblacion hace alusion al
total de un conjunto de sujetos, pudiendo ser estas personas, eventos, objetos, etc.; en los
que se ha precisado estudiar la problematica.

Asimismo, (Hayes, 1999) indica que la caracteristica fundamental del muestreo es
que los resultados sean propios de la poblacién en su totalidad, de tal manera que la
muestra es toda la poblacion, utilizando esta técnica cuando es preciso que todos los
sujetos manifiesten sus ideas o si se tiene una base de datos accesible. Finalmente, en base
a lo anteriormente expuesto, la muestra censal fue de 73 docentes de la entidad formativa.
4.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

4.5.1. Técnicas

Se recurrieron a las siguientes:

e Anélisis documental: Recopilacion de informacion pedagdgica y cientifica tales
como libros, tesis, autores y otros textos de suma importancia.

e Encuesta: Procedimiento dirigido a los docentes de la institucion en alusion.

e Observacion: Fue de gran relevancia evidenciar y registrar hechos para este trabajo.

4.5.2. Instrumentos

Cuestionarios

Tablas estadisticas
4.6. Tratamiento Estadistico

Terminada la encuesta, se recolectd informacion y prontamente fue ingresada al
SPSS, procesandose con el método estadistico descriptivo, el cual posibilitd el analisis de
las frecuencias correspondientes a cada elemento; de igual manera, se emple6 el método
estadistico inferencial, el cual demostré los niveles de correlacion y la comprobacion de

las hipétesis formuladas.
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El coeficiente Rho de Spearman (r) es el encargado de dar a conocer la correlacion
entre dos 0 més variables. (UNE, 2014). Su formula esté representada del siguiente modo:

6Y.d?
B nn?—1)

r=1

Diferenciando los elementos de la formula anterior, tenemos:

r = Coeficiente de correlacién Rho de Spearman

d = Diferencia entre los rangos

n = Cantidad de sujetos que se clasifican

Para interpretar el coeficiente estadistico en primer lugar se precisa la estimacion de
valores en el rango de -1 hasta +1, de manera que expliquen la existencia de algin vinculo
negativo o positivo respectivamente, de obtener 0 manifestaria la ausencia de vinculo.
(UNE, 2014).

A dicha conclusidn se pudo llegar, empleando la siguiente tabla:

Tabla 2

Escala de Coeficiente de Correlacion

Coeficiente Correlacion

- 1,00 Correlacion negativa grande o perfecta

- 0,90 Correlacion negativa muy alta o muy fuerte
- 0,75 Correlacion negativa alta o considerable

- 0,50 Correlacion negativa moderada o media

- 0,25 Correlacion negativa baja o débil

- 0,10 Correlacion negativa muy baja o muy débil
+ 0,00 No existe correlacién alguna entre las variables o es nula
+0,10 Correlacion positiva muy baja o muy débil
+0,25 Correlacion positiva baja o débil

+0,50 Correlacion positiva moderada o media
+0,75 Correlacion positiva alta o considerable
+0,90 Correlacion positiva muy alta o muy fuerte
+ 1,00 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
(UNE, 2014) conforme con el método estadistico inferencial, hay que considerar un

nivel de significancia (p): En el caso de que la cifra sea inferior a 0.05, el coeficiente seria
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significativo y corresponderd al nivel de 0.05 (5% probabilidad de error y 95% confianza).
En consecuencia, nuestra decision se basa en la siguiente regla:

En el caso de, p < 0.05; Se procede a rechazar HO

En el caso de, p > 0.05, Se procede a aceptar HO
4.7. Procedimiento

Primeramente, se elaboraron dos cuestionarios y estos fueron aprobados por
profesionales con experiencia en temas de metodologia y pedagogia. En segundo lugar, se
realizaron las coordinaciones con los representantes de la Escuela Militar; esto, con el fin
de empezar a aplicar los instrumentos a los docentes y por Gltimo, se cuantificaron las

variables por medio de las tacticas de recuento y del procedimiento estadistico.
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Capitulo V
Resultados
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

5.1.1. Validez

(Rusque, 2003) sostiene que ella brinda la posibilidad en que un procedimiento
investigativo tenga la idoneidad de responder a las preguntas enunciadas, diferenciando su
capacidad de ofrecer los mismos resultados en diferentes aplicaciones.

Los medios e instrumentos de estudio empleados en este trabajo fueron validados
bajo el juicio de tres 03 profesionales, los mismos que corroboraron la validez de la
confeccion y aplicacion de cada cuestionario.

5.1.2. Confiabilidad

El Alfa de Cronbach, es el coeficiente estadistico que posibilita precisar la fiabilidad
del instrumento de forma veridica. Segun (Lai, 2018) este es usado para ratificar la
correspondencia de las variables de estudio. Asimismo, certifica que los datos recogidos
sean procesados de forma clara.

Se determino que el instrumento contaba con una FUERTE CONFIABILIDAD,
arrojando una cifra de 0.836. Siendo asi confirmada la veracidad del instrumento y los

resultados que de éste se obtuvieron. Su formula es:



K 52
a= 1—2 L
K-—1 572,

Donde:

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: Cantidad de items

ES?: Sumatoria de varianza e los items

S?: Varianza de la suma de items

5.2. Presentacion y Analisis de los Resultados
5.2.1. Variable: Habilidades directivas
Dimension: Habilidades personales

Tabla 3
Frecuencia del item N° 1

El director muestra su capacidad para planificar, organizar y gestionar la institucion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 46 63.0 63.0 63.0
Siempre 27 37.0 37.0 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 1. Diagrama del item N° 1.

Anélisis:

El 63% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
muestra su capacidad para planificar, organizar y gestionar la institucion, y el otro 37%

restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 4
Frecuencia del item N° 2

El director demuestra capacidad para soportar eventos adversos, circunstancias estresantes

y fuertes emociones sin desmoronarse.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 45 61.6 61.6 61.6
Siempre 28 38.4 384 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 2. Diagrama del item N° 2.

Anadlisis:

El 61.6% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
demuestra capacidad para soportar eventos adversos, circunstancias estresantes y fuertes
emociones sin desmoronarse, y el otro 38.4% restante dieron respuesta que esto ocurre
siempre.

Tabla 5
Frecuencia del item N° 3

El director demuestra energia y una motivacion constante.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 56 76.7 76.7 76.7
Siempre 17 23.3 23.3 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 3. Diagrama del item N° 3.

Anélisis:

El 76.7% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
demuestra energia y una motivacién constante, y el otro 23.3% restante dieron respuesta

que esto ocurre siempre.

Tabla 6
Frecuencia del item N° 4

El director hace uso del pensamiento critico al momento de tomar decisiones.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 55 75.3 75.3 75.3
Siempre 18 24.7 24.7 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 4. Diagrama del item N° 4.

Anélisis:

El 75.3% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
hace uso del pensamiento critico al momento de tomar decisiones, y el otro 24.7% restante

dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Dimension: Habilidades interpersonales

Tabla7
Frecuencia del item N° 5

El director se encarga de brindar confianza y estar a disposicion de las necesidades de los

miembros de la institucion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 42 57.5 57.5 57.5
Siempre 31 42.5 42.5 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 5. Diagrama del item N° 5.

Anélisis:

El 75.3% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
se encarga de brindar confianza y estar a disposicién de las necesidades de los miembros

de la institucién, y el otro 24.7% restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 8
Frecuencia del item N° 6

El director se comunica con la comunidad educativa de forma amable, empética y

transparente.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Casisiempre 44 60.3 60.3 60.3
Siempre 29 39.7 39.7 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 6. Diagrama del item N° 6.

Anadlisis:
El 60.3% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director se
comunica con la comunidad educativa de forma amable, empética y transparente, y el otro

39.7% restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 9
Frecuencia del item N° 7

El director respeta las diferencias entre el equipo de docentes.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 9 12.3 12.3 12.3
Siempre 64 87.7 87.7 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 7. Diagrama del item N° 7.

Anélisis:

El 87.7% de los docentes encuestados dieron respuesta que siempre el director
respeta las diferencias entre el equipo de docentes, y el 12.3% restante dieron respuesta

que esto ocurre casi siempre.

Tabla 10
Frecuencia del item N° 8

El director tiene la habilidad de transmitir a terceros actitudes, ideas, creencias o

sentimientos de forma eficaz.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Casisiempre 50 68.5 68.5 68.5
Siempre 23 315 315 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 8. Diagrama del item N° 8.

Anadlisis:

El 68.5% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
tiene la habilidad de transmitir a terceros actitudes, ideas, creencias o sentimientos de

forma eficaz, y el otro 31.5% restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Dimensién: Habilidades grupales

Tabla 11
Frecuencia del item N° 9

El director delega funciones diferenciando las capacidades de cada docente con el fin de

realizar un trabajo colaborativo.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 49 67.1 67.1 67.1
Siempre 24 32.9 32.9 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 9. Diagrama del item N° 9.

Anélisis:
El 67.1% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director delega
funciones diferenciando las capacidades de cada docente con el fin de realizar un trabajo
colaborativo, y el otro 32.9% restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 12
Frecuencia del item N° 10

El director crea un ambiente positivo promoviendo la responsabilidad y compromiso en los

docentes.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  vélido acumulado
Valido Casisiempre 12 16.4 16.4 16.4
Siempre 61 83.6 83.6 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 10. Diagrama del item N° 10.

Anélisis:

El 83.6% de los docentes encuestados dieron respuesta que siempre el director crea
un ambiente positivo promoviendo la responsabilidad y compromiso en los docentes, y el

otro 16.4% restante dieron respuesta que esto ocurre casi siempre.

Tabla 13
Frecuencia del item N° 11

El director maneja adecuadamente los conflictos que surgen en la comunidad educativa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 49 67.1 67.1 67.1
Siempre 24 32.9 32.9 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 11. Diagrama del item N° 11.

Anélisis:
El 67.1% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director maneja
adecuadamente los conflictos que surgen en la comunidad educativa, y el otro 32.9%

restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 14
Frecuencia del item N° 12

El director organiza reuniones de integracion dirigidas a los miembros de la institucion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Véalido Casisiempre 55 75.3 75.3 75.3
Siempre 18 24.7 24.7 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 12. Diagrama del item N° 12.

Anadlisis:

El 75.3% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre el director
organiza reuniones de integracion dirigidas a los miembros de la institucion, y el 24.7%

restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

5.2.2. Variable: Clima institucional
Dimension: Motivacion

Tabla 15

Frecuencia del item N° 13

49

La institucion educativa brinda incentivos que impulsan a mejorar la labor docente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 60 82.2 82.2 82.2
Siempre 13 17.8 17.8 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 13. Diagrama del item N° 13.

Anélisis:

El 82.2% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre la
institucion educativa brinda incentivos que impulsan a mejorar la labor docente, y el

17.8% restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 16
Frecuencia del item N° 14

50

La labor que desempefio es apreciada por todos los agentes educativos.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 60 82.2 82.2 82.2
Siempre 13 17.8 17.8 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 14. Diagrama del item N° 14.

Anélisis:

El 82.2% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre la labor que
desempefian es apreciada por todos los agentes educativos, y el 17.8% restante dieron

respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 17
Frecuencia del item N° 15

Me siento motivado, competente y capaz de cumplir mis funciones.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  vélido acumulado
Valido Casisiempre 42 57.5 57.5 57.5
Siempre 31 42.5 42.5 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 15. Diagrama del item N° 15.

Anélisis:

El 57.5% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre se sienten
motivados, competentes y capaces de cumplir sus funciones, y el 42.5% restante dieron

respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 18
Frecuencia del item N° 16

Mi labor docente es motivadora debido a que cuento con los recursos pedagdgicos

apropiados.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 52 71.2 71.2 71.2
Siempre 21 28.8 28.8 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 16. Diagrama del item N° 16.

Analisis:

53

El 71.2% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre su labor es

motivadora debido a que cuentan con los recursos pedagdgicos apropiados, y el 28.8%

restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Dimension: Participacion

Tabla 19
Frecuencia del item N° 17

Participo en la toma de decisiones de la institucion.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 50 68.5 68.5 68.5
Siempre 23 31.5 31.5 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Casi siempre Siempre

Figura 17. Diagrama del item N° 17.

Anadlisis:

El 68.5% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre participan
en la toma de decisiones de la institucion, y el 31.5% restante dieron respuesta que esto

ocurre siempre.

Tabla 20
Frecuencia del item N° 18

Soy respetuoso al momento de expresar mis comentarios o ideas.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Casisiempre 12 16.4 16.4 16.4
Siempre 61 83.6 83.6 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 18. Diagrama del item N° 18.

Analisis:
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El 83.6% de los docentes encuestados dieron respuesta que siempre son respetuosos

al momento de expresar sus comentarios o ideas, y el 16.4% restante dieron respuesta que

esto ocurre casi siempre.

Tabla 21
Frecuencia del item N° 19

Siento que mis sugerencias son valiosas y atendidas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 38 52.1 52.1 52.1
Siempre 35 47.9 47.9 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 19. Diagrama del item N° 19.

Anadlisis:

El 52.1% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre sus
sugerencias son valiosas y atendidas, y el 47.9% restante dieron respuesta que esto ocurre

siempre.

Tabla 22
Frecuencia del item N° 20

En la institucion existe la libertad de expresion para manifestar lo que pienso y siento.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Véalido Casisiempre 10 13.7 13.7 13.7
Siempre 63 86.3 86.3 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 20. Diagrama del item N° 20.

Anadlisis:

El 86.3% de los docentes encuestados dieron respuesta que siempre en la institucion
existe la libertad de expresion para manifestar lo que piensan y sienten, y el 13.7% restante

dieron respuesta que esto ocurre casi siempre.

Dimension: Reciprocidad

Tabla 23
Frecuencia del item N° 21

La institucion me brinda estabilidad laboral y se preocupa por mi desarrollo profesional.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  vélido acumulado

Valido Casisiempre 35 47.9 47.9 47.9

Siempre 38 52.1 52.1 100.0



Total 73 100.0
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Figura 21. Diagrama del item N° 21.

Andlisis:

Siempre

El 52.1% de los docentes encuestados dieron respuesta que siempre la institucion les

brinda estabilidad laboral y se preocupa por su desarrollo profesional, y el 47.9% restante

dieron respuesta que esto ocurre casi siempre.

Tabla 24

Frecuencia del item N° 22

Recibo un buen trato por parte de todos los miembros de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Véalido Casisiempre 38 52.1 52.1 52.1
Siempre 35 47.9 47.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
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Figura 22. Diagrama del item N° 22.

Anadlisis:

El 52.1% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre reciben un
buen trato por parte de todos los miembros de la institucion, y el 47.9% restante dieron

respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 25
Frecuencia del item N° 23

La politica de remuneracion de la institucion esta acorde con mis expectativas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 59 80.8 80.8 80.8
Siempre 14 19.2 19.2 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 23. Diagrama del item N° 23.

Anélisis:

El 80.8% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre la politica
de remuneracién de la institucion esta acorde con sus expectativas, y el 19.2% restante

dieron respuesta que esto ocurre siempre.

Tabla 26
Frecuencia del item N° 24

Cumplo con mis funciones a cabalidad en agradecimiento por el apoyo que me brinda la

institucion.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casisiempre 41 56.2 56.2 56.2
Siempre 32 43.8 43.8 100.0

Total 73 100.0 100.0
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Figura 24. Diagrama del item N° 24.

Anélisis:

El 56.2% de los docentes encuestados dieron respuesta que casi siempre cumplen
con sus funciones a cabalidad en agradecimiento por el apoyo que les brinda la institucion,
y el 43.8% restante dieron respuesta que esto ocurre siempre.

5.2.3. Contrastacion de hipétesis

Hipétesis principal de investigacion

Ho: Las habilidades directivas NO se correlacionan con el clima institucional en la
Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

Ha: Las habilidades directivas se correlacionan con el clima institucional en la
Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

Tabla 27
Contingencia |

Clima institucional
Casi siempre  Siempre  Total
Habilidades directivas Casi siempre  Recuento 3854 2290 512
Siempre Recuento 2110 2258 364
Total Recuento 497 379 73
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Tabla 28
Correlacion |
Habilidades Clima
directivas institucional
Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlacion ~ 1.000 725"
directivas  Sig. (bilateral) : .000
N 73 73
Clima Coeficiente de correlacion ~ .725™ 1.000
institucional Sig. (bilateral) .000
N 73 73

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

Con un Rho de Spearman de (0,725) se evidencia entre las variables una vinculacion
positiva moderada, considerando una significancia p < 0.05, de modo que se procedi6 con
el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la hipdtesis alterna: “Las habilidades
directivas se correlacionan con el clima institucional en la Escuela Militar de Chorrillos

Coronel Francisco Bolognesi — 2021”.

Hipotesis especifica 01

Ho: Las habilidades personales NO se correlacionan con la motivacién en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

Ha: Las habilidades personales se correlacionan con la motivacién en la Escuela

Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.



Tabla 29
Contingencia 1l
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Motivacion
Casi siempre  Siempre  Total
Habilidades Casi siempre  Recuento 666 142 202
personales Siempre Recuento 190 170 90
Total Recuento 214 78 73
Tabla 30
Correlacion 11
Habilidades
personales Motivacion
Rho de Spearman HabilidadesCoeficiente de correlacion 1.000 752"
personales Sig. (bilateral) .000
N 73 73
Motivacion Coeficiente de correlacion ~ .752™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 73 73

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

Con un Rho de Spearman de (0,752) se evidencia entre las dimensiones una

vinculacion positiva alta, considerando una significancia p < 0.05, de modo que se

procedio con el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipdtesis alterna: “Las

habilidades personales se correlacionan con la motivacion en la Escuela Militar de

Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi —2021”.

Hipotesis especifica 02

Ho: Las habilidades interpersonales NO se correlacionan con la participacion en la

Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

Ha: Las habilidades interpersonales se correlacionan con la participacion en la

Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.
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Tabla 31
Contingencia Ill

Participacion

Casi siempre  Siempre  Total

Habilidades Casi siempre  Recuento 257 323 145
interpersonales Siempre Recuento 183 405 147
Total Recuento 110 182 73
Tabla 32
Correlacion 111
Habilidades
interpersonales  Participacion
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1.000 580"
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) : .000
N 73 73
Participacion ~ Coeficiente de correlacion .580™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 73 73

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

Con un Rho de Spearman de (0,580) se evidencia entre las dimensiones una
vinculacion positiva moderada, considerando una significancia p < 0.05, de modo que se
procedio con el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipdtesis alterna: “Las
habilidades interpersonales se relacionan con la participacion en la Escuela Militar de

Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi —2021”.

Hipotesis especifica 03

Ho: Las habilidades grupales NO se correlacionan con la reciprocidad en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.

Ha: Las habilidades grupales se correlacionan con la reciprocidad en la Escuela

Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021.
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Tabla 33
Contingencia 1V

Reciprocidad

Casi siempre Siempre  Total

Habilidades Casi siempre Recuento 435 225 165
grupales Siempre Recuento 257 251 127
Total Recuento 173 119 73
Tabla 34

Correlacion IV

Habilidades
grupales Reciprocidad
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion ~ 1.000 508"
Spearman  grupales Sig. (bilateral) : .000
N 73 73
Reciprocidad Coeficiente de correlacion ~ .508™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 73 73

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

Con un Rho de Spearman (0,508) se evidencia entre las dimensiones una vinculacién
positiva moderada, considerando una significancia p < 0.05, de modo que se procedi6 con
el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipotesis alterna: “Las habilidades
grupales se relacionan con la reciprocidad en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021
5.3. Discusion de Resultados

El objetivo general fue identificar la correlacion entre las habilidades directivas y el
clima institucional en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi —
2021. Respecto a los datos obtenidos (0.725), se establecié entre las variables una

vinculacion positiva moderada. Datos que coinciden con la investigacion de (Puyo, 2018),
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quien en su trabajo tuvo como fin identificar la reciprocidad entre las habilidades
directivas y la motivacion en los educadores; concluyendo que con un (rho=0.924) se
evidencid una asociacion entre dichas variables.

El 1er objetivo especifico fue identificar la correlacion entre las dimensiones
habilidades personales y la motivacién en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021. Respecto a los datos obtenidos (0.752), se establecid entre las
dimensiones una vinculacién positiva alta. Datos que coinciden con la investigacion de
(Zans, 2017), quien en su tesis tuvo como finalidad evaluar el nexo entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa; concluyendo que se motiven a las
autoridades o jefes responsables de areas para que contribuyan en el logro de un clima
organizacional apropiado, también que atiendan de forma inmediata las consultas de los
colaboradores, escuchen las ideas de la comunidad universitaria y fortalezcan la toma de
decisiones grupal.

El 2do objetivo especifico fue identificar la correlacion entre las dimensiones
habilidades interpersonales y la participacion en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021. Respecto a los datos obtenidos (0.580), se establecid entre las
dimensiones una vinculacién positiva moderada. Datos que coinciden con la investigacion
de (Sotelo & Figueroa, 2017), quienes tuvieron por objetivo central precisar el nexo entre
el clima organizacional y la calidad en el servicio percibido por los colaboradores de una
institucion de nivel medio superior; concluyendo que las variables se relacionan de forma
positiva.

El 3er objetivo especifico fue identificar la correlacion entre las dimensiones las
habilidades grupales y la reciprocidad en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel

Francisco Bolognesi — 2021. Respecto a los datos obtenidos (0.508), se establecio entre las
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dimensiones una vinculacién positiva moderada. Datos que coinciden con la investigacion
de (Alvarez, 2017), quien en su trabajo tuvo como objetivo identificar el impacto que tiene
el clima institucional en la gestion frente al rendimiento académico; concluyendo que,
aunque se deban realizar mejoras con respecto a la primera variable es relevante subrayar
que en la entidad si se observa un clima satisfactorio, lo que contribuye directamente al

rendimiento académico de los alumnos.
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Conclusiones

Con los hallazgos, se logro identificar que:

1.

Las habilidades directivas se correlacionan positiva y moderadamente con el clima
institucional en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021,

contando con un Rho de 0.725.

. Las habilidades personales se correlacionan positiva y altamente con la motivacién en

la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021, contando con un
Rho de 0.752.

Las habilidades interpersonales se correlacionan positiva y moderadamente con la
participacién en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021,

contando con un Rho de 0.580.

. Las habilidades grupales se correlacionan positiva y moderadamente con la

reciprocidad en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021,

contando con un Rho de 0.508.



Recomendaciones

A la plana directiva:

1. Asistir a programas de capacitacion con el fin de fortalecer capacidades de gestion e
incrementarlas, y si es necesario, mejorar sus habilidades directivas en beneficio de la
comunidad educativa.

2. Realizar un anélisis detallado de toda la institucién con el fin de ubicar aquellas
deficiencias y hacer los correctivos necesarios en el momento oportuno.

3. Incentivar a los docentes a continuar con su labor, reconociéndoles su trabajo y sus
logros alcanzados mediante un gesto simbdélico o material. Esto, con el fin de que los
educadores se sientan identificados con la escuela y se esmeren mas al momento de
desempefiar sus actividades.

4. Promover el respeto en cada actividad educativa, asi como el buen trato y la
cooperacion, a fines de mejorar el clima laboral, lograr la efectividad y alcanzar la

productividad necesaria para el logro de metas.
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Apéndice A. Matriz de Consistencia
Habilidades Directivas y Clima Institucional en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi — 2021
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Definicion del Problema Objetivos Hipotesis Variables y Metodologia
dimensiones

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Tipo y disefio de

¢De qué manera las habilidades | Identificar la correlacion entre | Las habilidades directivas se | Variable 1: investigacion

directivas se correlacionan con | las habilidades directivas y el correlacionan con el clima Habilidades Enfoque

el clima institucional en la clima institucional en la institucional en la Escuela directivas cuantitativo, tipo

Escuela Militar de Chorrillos Escuela Militar de Chorrillos Militar de Chorrillos Coronel | Variable 2: aplicada, nivel

Coronel Francisco Bolognesi — | Coronel Francisco Bolognesi — | Francisco Bolognesi —2021. | Clima descriptivo -

20217 2021. Hipotesis Especificas institucional correlacional, disefio

Problemas Especificos Objetivos Especificos Las habilidades personales se | Dimensiones no experimental y de

¢De qué manera las habilidades
personales se correlacionan

con la motivacion en la
Escuela Militar de Chorrillos
Coronel Francisco Bolognesi —
20217

¢De qué manera las habilidades

interpersonales se

Identificar la correlacion entre
las habilidades personales y la
motivacion en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel

Francisco Bolognesi — 2021.

Identificar la correlacion entre
las habilidades interpersonales

y la participacion en la Escuela

correlacionan con la
motivacion en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021.

Las habilidades
interpersonales se
correlacionan con la

participacion en la Escuela

Para variable 1:

Habilidades
personales
Habilidades
interpersonales
Habilidades

grupales

corte transversal.
Poblacion y
muestra
Poblacion: 73

docentes de la

Escuela Militar de
Chorrillos Coronel

Francisco Bolognesi.

Muestra: Censal.
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correlacionan con la
participacion en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel

Francisco Bolognesi — 20217

¢De qué manera las habilidades
grupales se correlacionan con
la reciprocidad en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021?

Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021.

Identificar la correlacion entre
las habilidades grupales y la
reciprocidad en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel

Francisco Bolognesi — 2021.

Militar de Chorrillos Coronel
Francisco Bolognesi — 2021.

Las habilidades grupales se
correlacionan con la
reciprocidad en la Escuela
Militar de Chorrillos Coronel

Francisco Bolognesi — 2021.

Para variable 2:
Motivacion
Participacion

Reciprocidad

Técnicas de
recoleccién de
datos

Analisis documental
Observacion
Encuesta
Instrumentos
Cuestionarios

Tablas estadisticas
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Apéndice B. Cuestionario 1: Habilidades Directivas
Buenos dias, se esta llevando a cabo una encuesta para determinar en qué situacion se
encuentran las habilidades directivas en la institucion; favor de contestar el cuestionario
sin apasionamiento, pero con la verdad, eso ayudara a alcanzar los objetivos de la
investigacion.
Instrucciones
v Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.
v" No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.
v Marque con claridad la opcién elegida con un aspa o un check.
v" Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

v" Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales.

v" Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicara el sentido

de la pregunta.
iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

g _ L 3 o _© 3
N° | Pregunta = 82 |58 |82 | €
) O > O 2 e
75} 7 <
Habilidades Personales 5 4 3 2 1

El director muestra su capacidad para
1 planificar, organizar y gestionar la

institucion.

El director demuestra capacidad para

soportar eventos adversos, circunstancias

° estresantes y fuertes emociones sin
desmoronarse.
El director demuestra energia y una

3 motivacidn constante.
El director hace uso del pensamiento

) critico al momento de tomar decisiones.
Habilidades Interpersonales

. El director se encarga de brindar

confianza y estar a disposicion de las
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necesidades de los miembros de la

institucion.

El director se comunica con la
comunidad educativa de forma amable,

empatica y transparente.

El director respeta las diferencias entre el

equipo de docentes.

El director tiene la habilidad de

transmitir a terceros actitudes, ideas,

creencias o sentimientos de forma eficaz.

Habilidades Grupales

El director delega funciones
diferenciando las capacidades de cada
docente con el fin de realizar un trabajo

colaborativo.

10

El director crea un ambiente positivo
promoviendo la responsabilidad y

compromiso en los docentes.

11

El director maneja adecuadamente los
conflictos que surgen en la comunidad

educativa.

12

El director organiza reuniones de
integracion dirigidas a los miembros de

la institucion.
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Apéndice C. Cuestionario 1: Clima Institucional

Buenos dias, se esta llevando a cabo una encuesta para determinar en qué situacion se

encuentra el clima institucional; favor de contestar el cuestionario sin apasionamiento,

pero con la verdad, eso ayudard a alcanzar los objetivos de la investigacion.

Instrucciones

v Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.

v No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.

v Marque con claridad la opcién elegida con un aspa o un check.

v" Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

v" Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales.

v" Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicara el sentido
de la pregunta.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

e ol g
N° | Pregunta =1 s £, c\s g
5 25 28 75| S
» oa| <& o2 =
Motivacion 5 4 3 2 1

La institucién educativa brinda
1 incentivos que impulsan a mejorar la

labor docente.

La labor que desempefio es apreciada por
todos los agentes educativos.

Me siento motivado, competente y capaz

de cumplir mis funciones.

Mi labor docente es motivadora debido a
4 que cuento con los recursos pedagogicos

apropiados.

Participacion

Participo en la toma de decisiones de la

institucion.

Soy respetuoso al momento de expresar

mis comentarios o ideas.
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Siento que mis sugerencias son valiosas

y atendidas.

En la institucion existe la libertad de
expresion para manifestar lo que pienso

y siento.

Reciprocidad

La institucion me brinda estabilidad
laboral y se preocupa por mi desarrollo

profesional.

10

Recibo un buen trato por parte de todos

los miembros de la institucion.

11

La politica de remuneracion de la
institucion esta acorde con mis

expectativas.

12

Cumplo con mis funciones a cabalidad
en agradecimiento por el apoyo que me

brinda la institucion.
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Apéndice D. Confiabilidad del Instrumento

11 (12 (13 |14 |I5 (16 (17 |18 |19 (110 (111 [112 |123 |114 {115 (116 (117 {118 (119 {120 |121 |122 |123 | 124 [TOTAL

1 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 110
2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 103
3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 111
4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 ) 4 5 4 5 4 110
5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 ) 4 4 102
6 4 |4 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 |4 |5 |5 |5 [4 |4 |11
7 4 |4 |4 (4 |4 |4 |5 |4 |5 |4 |4 [5 |5 |4 |4 |4 |4 |5 |5 |4 |5 |5 |5 |5 |[106
8 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 111
9 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 ) 5 4 4 5 4 102
10 4 |4 |4 (4 |5 |4 |5 (4 |4 |5 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 |4 |5 |4 |4 |5 |4 |102
VARP 0.27]0.27]0.23]0.18{0.27(0.23(0.28(0.23(0.2310.2310.180.2310.180.180.27(0.23(0.27]0.18]0.270.180.27|0.23|0.28 | 0.27 27 56
Sumatoria de las varianzas de las preguntas 5.36

Alta confiabilidad De 0.900 a 1.00

Fuerte Confiabilidad De 0.751 a 0.899 Coeficiente de Confiabilidad - Alfa de Cronbach

Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750

Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699 o=[24] x[1-(5.36)]=

No existe confiabilidad De 0.000 a 0.600 23 2756

a=0.836
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Apéndice E. Resultado de las Encuestas
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Apeéndice F. Ficha Técnica
Universo: Docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi.
Poblacion: 73 docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco
Bolognesi.
Muestra: Censal.
Forma de contacto: Entrevista personal.
Margen de error: + - 5%

Trabajo de campo: Primer semestre del 2021.



