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PROLOGO

La investigacion con sentido social actualmente ha creado un solido
lazo con las Ciencias Sociales, en esta, se ha ido creando la conciencia
de que la finalidad del desarrollo cientifico no es Gnicamente expo-
ner y advertir el comportamiento de los fenomenos que investiga,
sino que hay que incidir en el desarrollo de la sociedad en la que se
suscita.

Esta noble conviccion recorre las paginas de la presente obra en la
cual se aprecia un auténtico interés por aportar significativamente al
desarrollo y mejora constante de la realidad educativa y de la sociedad
misma.

El contenido de esta obra me remite a tres grandes, segmentos
que quiero abordar haciendo -en un inicio- una disgregacion de los
mismos.

En primera instancia estan los estudios instrumentales, de los
cuales, se puede acotar que dentro de la variedad de investigaciones
que surgen de las Ciencias Sociales, aquellas que estan orientadas a la
construccion de instrumentos ocupan un lugar muy destacado, dado
en parte porque la mayoria de los investigadores prefieren importar,
ajustar o traducir en lugar de crear. Estos estudios instrumentales se
encargan de evaluar algin constructo relacionado con el campo de
las Ciencias Sociales, a través de la creacion, disefio y adaptacion de
pruebas, con el debido analisis de sus propiedades psicométricas, a
efecto de que el resultado sea un instrumento vilido y confiable, ya
que en la practica, la fiabilidad de los datos con que contemos para
analizar una variable dependera justamente de la garantia cientifica
del cuestionario utilizado, ademds de que un estudio instrumental
siempre serd un excelente aporte al conocimiento en general, y a las
metodologias con enfoque cuantitativo en particular.
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Por otro lado, estdn las habilidades directivas, que ya es conocido
que como muchos otros términos proviene del ambito empresarial,
y poco a poco se ha ido instalando en el entorno educativo, en la
idea de concebir a la escuela como una empresa. En estricto, se con-
sideran como aquellas capacidades y conocimientos necesarios para
poder desempenar cualquier actividad relacionada con la gestion y
el liderazgo, sin embargo, para muchos sujetos el hecho de contar
con estas habilidades es un factor importante para desenvolverse de
manera eficaz y eficiente y asi poder cumplir con éxito las metas y
objetivos no solo de la organizacion, sino de su crecimiento profe-
sional y personal. Las habilidades directivas entonces, no se limitan
a los entornos laborales, sino que son necesarias para relacionarnos
con nosotros mismos y con los demds, en si, son también aplicables
en un contexto familiar, de amistad, de la comunidad, etc.

Entre las principales habilidades directivas podemos mencionar,
la mejora del autoconocimiento, el manejo del estrés, la capacidad de
resolucion de problemas, el establecimiento de redes de apoyo, la ca-
pacidad de motivar a los demas, el logro de objetivos, la solucion de
conflictos, la delegacion de actividades, el manejo de las emociones,
la formacion de equipos de trabajo y el liderazgo positivo. Entre las
caracteristicas de las habilidades directivas podemos mencionar que
son conductuales, controlables, se pueden desarrollar, estan interre-
lacionadas unas con otras, a veces son contradictorias, lo importante
de estas habilidades es que los sujetos vayan desarrollando un abanico
de posibilidades que les permita manejarlas, combinarlas y aplicarlas
en su vida diaria para un mejor desempeno personal y laboral.

Estos dos segmentos comentados: los estudios instrumentales y
las habilidades directivas, estin concebidas en este trabajo como in-
mersos en el contexto de la Nueva Escuela Mexicana 2021. En esta,
se marca el perfil que debiera tener un director de educacion basica
y aparece como un gran reto la mejora de la funcion directiva, ya
que el responsable en primera instancia de tomar decisiones, cumplir
objetivos propuestos, crear propuestas de mejora, es el director como
autoridad maxima dentro de una institucion escolar, y por esta razon
debe evaluarse en primera instancia su desempefio, ya que siempre
fungird como ejemplo y guia del personal a su cargo.
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Justo en este punto es donde cobra importancia esta obra, en la
que uniendo lo esencial de los tres segmentos mencionados, aprecia-
mos que aporta un modelo y el disefio de un instrumento vilido y
altamente confiable, que permite responder a la necesidad de iden-
tificar cuales son las habilidades directivas con que debe contar un
director de educacién primaria, a efecto de desarrollar su funcion de
lider, en el contexto del Nuevo Modelo Educativo y la Nueva Escue-
la Mexicana, ademas de que permitié medir el nivel de habilidades
en que se encuentran los directivos del estado de Durango, Dgo.,
México, y serd posible que a partir de los datos de esa valoracion
se tenga la informacién necesaria que permita a las autoridades la
implementacion de las acciones necesarias en la mejora de las habi-
lidades directivas.

Pongo a su disposicion este libro denominado “Habilidades di-
rectivas en educacion bdsica: un estudio instrumental.”, por demds
vigente y oportuno, que seguramente serd un referente en el dmbito
de los estudios instrumentales relacionados con la Nueva Escuela
Mexicana, que tuve la suerte de conocer desde su inicio, elaborada
con un alto rigor tedrico y metodoldgico, pulida tanto en su formato
como en la calidad de su andlisis y discusion. Reconozco el esfuerzo
de los autores quienes la hicieron posible, y les agradezco por ofre-
cernos esta experiencia de aprendizaje que nos muestra la importan-
cia de realizar investigacion educativa como un proceso que posibilita
a través de ella aportar elementos de juicio para una mejora de la
calidad en la educacion.

Agradezco la consideracion para prologar esta obra, y hago una
cordial invitacion a investigadores, estudiantes de posgrado y a todos
aquellos relacionados con los mandos directivos a que la aborden
desde una perspectiva critica y analitica, que nos permita avanzar en
el desarrollo y la socializacion de la investigacion educativa.

Dra. ApLa Jaik Dipp
Instituto Universitario Anglo Espaiol

19






RESUMEN

La presente investigacion aborda el tema de las Habilidades Di-
rectivas en educacion primaria desde un paradigma pos positivista,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y transversal, a través
de un estudio de tipo instrumental, basado en el modelo de habi-
lidades esenciales de Whetten y Cameron; su principal objetivo fue
determinar la estructura dimensional del modelo y del Instrumento
para medir el nivel de Habilidades Directivas de los Directores de
Educacion Primaria (IMNHDEPRI) del Estado de Durango, Dgo.,
México. Se empled como técnica una encuesta y como instrumento
el cuestionario que fue administrado en 112 directores para la prueba
piloto en el analisis exploratorio y para el analisis confirmatorio en
una muestra aleatoria de 314 directores de educacién primaria. Los
resultados obtenidos conforman un modelo estructural del instru-
mento de siete componentes, factores o dimensiones integrado por
32 items; donde los componentes fueron denominados: solucién de
conflictos, manejo de emociones, logro de objetivos, comportamien-
to personal, apoyo, desempeno y trabajo en equipo. Las medidas
de bondad de ajuste del modelo propuesto, permitieron determinar
la aceptabilidad del modelo. La confiabilidad final del instrumento
arrojo un alfa de Cronbach de .946. La media general obtenida fue
de =74.2840, lo que permite determinar que los directores, se ubican
en un nivel “medianamente alto” es decir, que cuentan casi con la to-
talidad de las habilidades que requiere para desarrollar sus funciones
en las instituciones educativas.

Palabras Claves: habilidades, instrumento de medicién, directo-

res, confiabilidad y validez
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SUMMARY

The present research addresses the topic of Management Skills for
elementary school education from a post-positivist paradigm, quan-
titative approach, non-experimental and transversal design, throu-
gh an instrumental study, based on the model of essential skills of
Whetten and Cameron; its main objective was to determine the di-
mensional structure of the model and the Instrument to measure
the level of Management Skills of the Elementary School (IMN-
HDEPRI) of the State of Durango, Dgo., Mexico. A survey tech-
nique and as an instrument were used as a questionnaire that was
administered in 112 directors for the pilot test in the exploratory
analysis and for the confirmatory analysis in a random sample of
314 elementary school principals. The results obtained make up a
structural model of the instrument of seven components, factors or
dimensions composed of 32 items; where the components were ca-
lled: conflict resolution, emotion management, goal achievement,
personal behavior, support, performance and teamwork. The measu-
res of goodness of fit of the proposed model, allowed to determine
the acceptability of the model. The final reliability of the instrument
yielded a Cronbach’s alpha of .946. The overall mean obtained was
74.2840, which allows to determine that the directors, are located at
a “moderately high” level, that is, that they have almost all the skills
required to develop their functions in educational institutions.

Key Words: ability, education, instrument to measure, principals,
reliability, validity.
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INTRODUCCION

El tema de investigacion parte de los retos y necesidades que se estin
presentando en el Nuevo Modelo Educativo 2017 y el proceso de im-
plantacion de la Nueva Escuela Mexicana 2021, surge el reto por la
mejora de la funcion directiva, donde se marca el perfil que debe te-
ner el director de educacién basica por medio de los Dominios, Cri-
terios e Indicadores (DCI), establecidos por la Unidad del Sistema
para la Carrera de los Maestros y las Maestras (USICAMM, 2020).

Como mixima autoridad dentro de una institucién escolar, es en
el director en quien recae la responsabilidad directa de las decisiones
tomadas y objetivos que se pretendan lograr, por lo que debe ser
evaluado primeramente su desempefio, para a partir de ahi trabajar
en las dreas que debe mejorar y que le permitan crear las condiciones
necesarias para emprender acciones de mejora, como principal ejem-
plo y guia del personal docente. Es por ello que se considera de gran
importancia el que tanto directivos como otras autoridades educati-
vas puedan contar con un instrumento validado que permita estable-
cer cudles son las habilidades directivas que un director de educacion
primaria debe desarrollar para llevar a cabo su funcién de lider.

En la actualidad, de acuerdo a lo consultado hasta la fecha de rea-
lizacion de esta investigacion, no existe un instrumento que permita
medir el nivel de habilidades directivas en los directores de educa-
cion primaria en lo particular, pues en todos los casos van inmersas
con otras variables, por lo que no se cuenta con un referente sobre
qué habilidades o qué nivel de habilidades directivas presentan los
directores en el estado de Durango o en cualquier otro lugar. Lo
que dificulta establecer con precision cudles son las necesidades de
desarrollo personal, profesional, apoyo y actualizaciéon que requieren
los directivos.
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La presente investigacion aborda un estudio de tipo instrumental
a través del diseno de un instrumento que mide el nivel de habilida-
des directivas de los directores de educacion primaria en el estado
de Durango, Dgo., México.

El documento estd estructurado en cuatro capitulos. En el capi-
tulo I, se presenta el estado del arte, donde se describe la caracteriza-
cion y resena de los antecedentes sobre el estudio de las habilidades
directivas enfocados a la educacion, los principales instrumentos de
evaluacion empleados, los hallazgos mas destacados, el planteamien-
to del problema, las preguntas de investigacion, sus objetivos, asi
como la justificacion de este estudio.

En el capitulo II, se hace referencia al marco conceptual, donde se
inicia por describir lo que establece la Secretaria de Educacion Pu-
blica con respecto al perfil que debe presentar el director de educa-
cién primaria, posteriormente se desarrollan los diferentes conceptos
por autores sobre el tema, las tipologias que existen y la descripcion
de los principales modelos de las Habilidades Directivas, finalmente
se presenta el modelo de Habilidades Directivas propuesto para el
disefio instrumental.

Dentro del capitulo III, se describe la metodologia empleada
para la investigacion, donde se inicia por abordar el paradigma pos
positivista desde un enfoque cuantitativo de investigacion, se hace
referencia a un disefio no experimental y transversal, se describe el
estudio instrumental que se sigui6, ademds de presentar las pruebas
de confiabilidad y validez que se desarrollaron; se describe la po-
blacién en estudio, las técnicas de medicion para la recoleccion de
datos y por ultimo las etapas que se siguieron en la construccion del
instrumento.

En el capitulo IV, son desarrollados los resultados obtenidos en
la construccion del instrumento, se inicia por la validacion de jueces
expertos, después la seleccion de la muestra para la prueba piloto y
la administracion del instrumento, enseguida se describe el proce-
so para la validacion psicométrica, el desarrollo del andlisis factorial
exploratorio y confirmatorio para llegar a los resultados de la bare-
macion.
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Por tltimo se establece un apartado con las conclusiones que se
derivan de la informacion recabada y que tienen como proposito dar
respuesta a las preguntas que guiaron esta investigacion, discusion
de resultados, su importancia, alcances y sugerencias que permitan
profundizar sobre el tema en futuras lineas de investigacion; final-
mente se presentan las referencias consultadas que sustentan este
documento y los anexos donde se integran los instrumentos que se
fueron disefiando hasta llegar al modelo final.
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CAPITULOI
EL ESTADO DEL ARTE
DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

Las habilidades directivas son las capacidades y conocimientos que
una persona posee para llevar a cabo su funcién de lider de manera
eficaz dentro de una organizacion, dichas habilidades pueden ser sus-
ceptibles de aprenderse o modificarse (Whetten y Cameron, 2011).
El total de las investigaciones sobre habilidades directivas se enfocan
al campo educativo, entre las que podemos destacar tanto articulos,
como tesis en educacion bdsica, media superior y superior, en las
cuales se consideraron aspectos referentes a la metodologia emplea-
da, poblacién a quién se aplico el instrumento, variables contrastadas
con las Habilidades Directivas, resultados mds sobresalientes, ademads
de la procedencia de las mismas.

Caracterizacion de los Antecedentes

Con el proposito de comprender el estudio de habilidades directivas
o gerenciales se analizaron 41 investigaciones donde 27 investigacio-
nes (66%) pertenece a estudios de tesis de posgrado dentro de las
cuales el 89% (23 investigaciones) son de maestria y el 11% (4 in-
vestigaciones) son doctorales; mientras que 14 investigaciones (34%)
son articulos, como se muestra en la figura 1.

En la figura 2 se muestran las investigaciones que se realizaron en
los diferentes niveles educativos iniciando con seis investigaciones en
educacion basica (preescolar, primaria y secundaria), por otro lado
las investigaciones que se enfocaron solo en un nivel en particular:
en educacion preescolar una investigacion, de primaria ocho investi-
gaciones, de secundaria 11 investigaciones, educacion media superior
dos investigaciones y de educacion superior 13 investigaciones.
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Figura 1
Porcentaje de Investigaciones de Acuerdo al Aporte
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Figura 2
Porcentaje de Investigaciones de Acuerdo al Nivel Educativo
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Con referencia a la metodologia empleada se destaca que la mayoria
de las investigaciones fueron de corte cuantitativo con 37 investiga-
ciones utilizando como técnica la encuesta y como instrumento el
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cuestionario, ademas de enfocarse en un método hipotético deduc-
tivo, disefio no experimental, nivel descriptivo, disefio correlacional
y transversal; ademds de 3 investigaciones cualitativas y una mixtas;
como se muestran sus porcentajes en la figura 3.

Figura3
Porcentaje de Investigaciones de Acuerdo
a la Metodologia Empleada

@ CUANTITATIVA
@ CUALITATIVA

En la figura 4 se presenta lo que respecta a la aplicacion de los ins-
trumentos para identificar las habilidades del director, ya sea como
autoevaluacion o desde la perspectiva de alguien mas, se tiene que
fueron administrados a una poblacion total o muestra que va de seis
hasta 824 individuos entre los que se destacan supervisores, directi-
vos, docentes, administrativos, alumnos y padres de familia.
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Figura 4
Porcentaje de Investigaciones de Acuerdo a la Poblacién a Quien se
Aplicé el Instrumento
0
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En este apartado se destaca que el mayor porcentaje a quien se aplico
el instrumento corresponde a los docentes con 25 investigaciones
del total, mientras que a los directivos solo correspondieron cinco
investigaciones, donde ademis solo una fue en educacion primaria.

En las investigaciones analizadas se presentan las variables con-
trastadas con las Habilidades Directivas de las cuales se destacan:
cinco investigaciones de esa misma variable, cuatro con desempeno
laboral, cuatro con satisfaccién laboral, dos con gestion educativa,
dos con relaciones interpersonales, dos con trabajo en equipo y 22
con otras variables, segun se muestra en la figura 5.
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Figura 5
Porcentaje de Investigaciones de Variables Contrastadas con
Habilidades Directivas
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Se considerd que se integraran el 54% (22 investigaciones) en “otras
variables” ya que dichas variables solo se presentaron una vez como
investigacion entre las que podemos mencionar: el género, clima or-
ganizacional, gestion del conocimiento y comunicacion interna, ca-
lidad de la institucion, clima institucional, justicia organizacional,
gestion participativa, motivacion laboral, gestion de alianzas estraté-
gicas, solucion de problemas, gestion de universidades publicas, cul-
tura organizacional, cultura de innovacién, competencias gerenciales,
estrategias de comunicacion, toma de decisiones, gestion del cambio,
clima organizacional y finalmente liderazgo educativo.

De igual forma se describen los resultados mas destacados de
las investigaciones, los cuales permiten determinar la relacion de las
Habilidades Directivas o Gerenciales con otras variables, como se
muestra en la Tabla 1, donde se especifican: autor, afo, variable y
resultados principales.
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Tabla 1

Resultados mds Sobresalientes de las Habilidades Directivas
Relacionadas con Otras Variables

Autor y Afo

Variable

Resultados

Lizérraga y Lépez

(s.f)

Alcon
(2014)

Bermudez y Bravo

(2016)

Furguerle, et al.
(2016)

Hernandez y Diaz
(2016)

Hernandez (2017)

Condor
(2018)
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Habilidades
Directivas

Desempefio
Laboral

Desempefio
Laboral

Liderazgo del
Directivo

Gestion del
conocimiento y
comunicacion
interna

Cultura
Organizacional

Relaciones
Interpersonales

A mayores habilidades directivas de
comunicacién, motivaciéon, manejo
de conflictos y formacion de equipos,
mayores  son las  posibilidades
de alcanzar el logro de las metas
establecidas de forma individual como
colectiva.

El directivo no maneja estrategias que
permitan solucionar los conflictos
que se presentan en las entidades
educativas, asi como  tampoco
reconoce el trabajo de los docentes
y no tiene empatia con su personal,
siendo factores determinantes en el
desempefio laboral del personal

Los directores algunas veces identifican
y conocen las habilidades directivas
y los procesos gerenciales, algunas
veces se identifican las competencias
académicas del docente y se define el
factor formacién profesional.

El directivo no desarrolla plenamente
las  caracteristicas de liderazgo,
comunicacién, motivacion o apertura al
cambio.

Para lograr una gestion exitosa, eficaz
y eficiente, se requieren un conjunto
de habilidades directivas especificas
desarrolladas y mejoradas cada dia
a través de la practica, mediante la
experiencia y la evaluacién de los
aspectos positivos.

El “conocimiento”, la “practica de
valores” y los “modos de vida" explican
las habilidades técnicas de los directores
y los docentes y, que la cultura
organizacional explica fuertemente las
habilidades gerenciales.

A mayor nivel de habilidades directivas
que maneje el director, mayor nivel
de relaciones interpersonales en las
instituciones educativas.
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Autor y Afo Variable Resultados
Olivo (2018) Desempefio Las  habilidades  gerenciales se
Laboral relacionan significativamente con el
desempefio laboral en el personal
docente
Flores (2018) Cultura Las habilidades directivas tienen

Alvarez
(2019)

Vasquez
(2019)

Organizacional

Gestién Educativa

Clima
Organizacional

relacion positiva media y significativa
con la cultura organizacional en la
institucion educativa.

Existe relacion significativa entre las
habilidades directivas y la gestion
educativa.

Existe ~ una  relacién  altamente
significativa entre las  habilidades
directivas para la gestién del cambio y
el clima organizacional de las escuelas.

Sobre el objeto de estudio de acuerdo a su procedencia 33 investi-
gaciones son Internacionales, siete investigaciones son Nacionales y
una investigacion es Local, como se muestra sus porcentajes en las

figuras 6y 7.

Figura 6
Porcentaje de Investigaciones de Acuerdo a su Procedencia

@ INTERNACIONALES
@ NACIONALES
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Figura7
Porcentaje de Investigaciones de Acuerdo al Pais de Procedencia
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Como se puede observar el mayor nimero de investigaciones son
de procedencia Internacional, mayormente de Pera con 20 investi-
gaciones del total, enseguida Venezuela con ocho, México con siete,
Colombia con tres, Ecuador dos y por ultimo Espaia con una sola
investigacion.

Resena de las Investigaciones de Habilidades Directivas

En el estado del arte de las Habilidades Directivas para su andlisis,
del total de las 41 investigaciones primeramente se presentan 33 in-
vestigaciones internacionales, siete nacionales y una local, ordena-
das cronolégicamente con su autor, afio, objetivo, tipo de estudio,
poblacién, instrumento y resultados, para llegar al andlisis de los
principales instrumentos empleados en la evaluacion de Habilidades
Directivas en educacion primaria y los hallazgos mas destacados.

Investigaciones Internacionales

La investigacion realizada por Granados et al. (2009), con un enfoque
cuantitativo, pretende conocer en qué medida los directores escolares
de centros publicos tienen desarrolladas y practican las habilidades
sociales en el desempefio de sus funciones directivas; cuya muestra
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estd representada por 99 directores de centros educativos publicos
de primaria y secundaria, de las provincias de Granada y Almeria;
el instrumento empleado es la Escala de Habilidades Sociales (EHS),
de Gismero (2000); ademads, se diseid un cuestionario denominado
Cuestionario de Informacion General. Los resultados muestran que la
mitad de los directores tienen un nivel alto en conductas de asercion
y en habilidades sociales, mas de la mitad de los directores se destaca
con mayor porcentaje en “autoexpresion” y menos de la mitad en:
“decir no”, “iniciar interacciones” y “expresar su enfado”.

Por su parte Marin (2010) realizé la investigacion cuyo objetivo
fue determinar las habilidades gerenciales de los directivos docen-
tes de la educacion bisica y media, que impactan la calidad de la
educacion en el departamento de Caldas, Colombia; evidenciando el
aporte que desde la administracion se puede realizar sobre las diver-
sas concepciones que determinan la gestion educativa, se realizd un
estudio de enfoque empirico-analitico, corte descriptivo; se trabajo
con 72 rectores de colegios del departamento de Caldas, a quienes
les aplicaron una encuesta sobre habilidades gerenciales propuesta
para la investigacion. Se concluye que existe una relevancia de las
habilidades gerenciales propuestas dentro de la misma, las cuales
permitieron desarrollar procesos estratégicos encaminados al fortale-
cimiento de la gestion educativa y al mejoramiento de la calidad de la
educacion en el Departamento de Caldas.

De igual manera Aguilar y Guerrero (2012), en la investigacion
que realizaron cuyo objetivo principal fue conocer la relacion entre
las variables de estudio habilidades directivas y satisfaccion laboral
del personal en los centros de educacion basica alternativa estatales
de la jurisdiccion de la UGEL 04; en el aspecto metodologico se
utiliz6 un disefio no experimental de nivel correlacional causal: la
muestra estuvo conformada por 320 personas dedicadas a la labor do-
cente, a quienes les aplicaron dos cuestionarios de 12 items cada una
con escalas tipo Likert que pasaron por procesos de validez y nivel
de confiabilidad por alfa de Cronbach de .922 para el instrumento de
habilidades directivas. Los hallazgos indicaron: la existencia de una
relacion significativa entre las variables de estudio habilidades direc-
tivas y desempefio laboral, y que la mayoria (52,9%) de los docentes
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manifiestan no estar en acuerdo ni desacuerdo frente a la capacidad
de comunicacion de los directivos.

Otro estudio es el realizado por Alcon (2014), que presenta la
investigacion cuyo objetivo es describir las habilidades del director y
la importancia de ésta en la satisfaccion laboral del personal docente
de las escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo; fue desarrollado bajo
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, siendo la muestra igual a
la poblacion de 19 docentes, los que respondieron a una encuesta de
dos cuestionarios de 26 items con escalas tipo Likert que pasaron
por procesos de validez de contenido por jueces expertos y confiabi-
lidad de alfa de Cronbach que determiné una validez interna de alta
confiabilidad de .76. Se concluye que: el directivo no maneja estra-
tegias que permitan solucionar los conflictos que se presentan en las
entidades educativas, asi como tampoco reconoce el trabajo de los
docentes y no tiene empatia con su personal, siendo estos aspectos
factores determinantes en el desempefio laboral del personal.

Pefialoza (2014), en su estudio plante6 como objetivo analizar
las habilidades gerenciales del director que fortalecen las relaciones
interpersonales en el docente de educacién primaria; la investigacion
fue de tipo descriptivo, con un disefio no experimental transaccional;
la poblacién estuvo constituida por cinco directivos y 46 docentes;
se elaboré un cuestionario como instrumento para recolectar datos,
que pasod por cinco expertos para su validacion y posteriormente se
realiz6 la prueba piloto con 10 docentes con similares caracteristicas
a la poblaciéon obteniéndose la confiabilidad, de .931 resultado de
alfa de Cronbach para el instrumento. En cuanto a los resultados
obtenidos se observa que el 57.8% de los directivos y docentes ma-
nifestaron que siempre identifican habilidades técnicas, humanas y
conceptuales, el 28.1% expresaron que casi siempre lo identifican, el
8.9% algunas veces los identifican, el 4.2% casi nunca lo hacen y por
ultimo el 1.0% se pronuncio6 por la alternativa nunca.

Por otro lado, Bricefio (2015) presenta el articulo que tuvo como
objetivo explorar las habilidades directivas desarrolladas por los
directores de educacion primaria en escuelas estatales de Maracai-
bo, estado Zulia, Venezuela; el tipo de investigacion fue descripti-
va, transeccional, no experimental, de campo; la poblacion estuvo
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conformada por seis directores; el cuestionario que sirvié de ins-
trumento para recolectar datos estuvo representado por preguntas
cerradas, con escala estimativa con cinco alternativas de respuestas.
Los resultados concluyen que los directores casi siempre emplean
una acertada comunicacién, mantienen una posicion positiva frente
a los cambios y siempre establecen relaciones efectivas respecto a la
motivacion, poder e influencia.

La investigacion de Arce (2016) tuvo por objetivo establecer la
relacion entre las competencias gerenciales, las habilidades de direc-
cion y las habilidades administrativas en docentes de las instituciones
educativas saludables de la red Arequipa Caylloma de Peru; se realizo
con una muestra conformada por 288 docente; la técnica utilizada
es la encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue escala de
evaluacion de la gestion de la direccion, escala de ACP (Asesoria y
Consultoria de Personal) para evaluar la gestion de directores; cuenta
con un nivel de confiabilidad del .860 y mide tres areas: I. Compe-
tencia gerencial, II. Habilidades de direccion y III. Habilidades admi-
nistrativas. Los resultados destacan que las competencias gerenciales
de la mayoria de los docentes de las Instituciones, son aceptables; se
determin6 que las variables: competencias gerenciales, habilidades
de direccion y habilidades administrativas son buenas alcanzando un
84%, 83% y 78% respectivamente; y al analizar la relacion entre las
variables se concluye que si existe relacion significativa entre las tres
variables en estudio.

Por otra parte Bermudez y Bravo (2016) presentan la investigacion
que tuvo como objetivo determinar el grado de relacién entre Ha-
bilidades Directivas y Desempefio Laboral del personal docente, se
enmarca en la linea de investigacion de Gerencia Educativa, conside-
rando los aportes de autores como Mosley et al. (2005), Montenegro
(2007), y Aldape (2008); la investigacion fue de tipo descriptivo, co-
rrelacional, de campo, con un disefio no experimental, transeccional.
Se concluye que los directores algunas veces identifican y conocen las
habilidades directivas y los procesos gerenciales, de igual manera se
determina que algunas veces se identifican las competencias acadé-
micas del docente y se define el factor formacion profesional, siendo
una debilidad dentro las instituciones Educativas.
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Furguerle et al. (2016), en su estudio presentaron como objetivo
determinar las caracteristicas de liderazgo del directivo en las institu-
ciones educativas de la Parroquia Juan Ignacio Montilla, municipio
Valera, estado Trujillo, la investigacion fue de tipo descriptiva con
diseno no experimental de campo, teniendo como poblacién a ocho
directivos y 65 docentes con un total de 73 sujetos; la recoleccion de
informacion se realizo por medio de la técnica de la encuesta, bajo
la presentacion de un cuestionario con preguntas cerradas con una
escala de estimacion, el cual fue validado por un panel de expertos y
alcanzada la confiabilidad de .91 por medio del coeficiente de Cron-
bach. Los resultados determinaron que el directivo no desarrolla
plenamente las caracteristicas de liderazgo, comunicacién, motiva-
cion o apertura al cambio, asimismo, existe una resistencia por parte
del directivo a asumir las politicas educativas.

Un estudio en nivel superior es el que realizan Herndndez y Diaz
(2016), con el objetivo de analizar desde una perspectiva tedrica las
habilidades directivas y la gestion del conocimiento en las Univer-
sidades Publicas como empresas del conocimiento, basindose en las
teorias de Whetten y Cameron (1998 y 2011), Bueno (2003), Larrea
(2006), y Gonzélez (2006), siendo de tipo documental descriptivo, se
concluye que para lograr una gestion exitosa, eficaz y eficiente, tanto
la organizacion como entidad colectiva como el directivo como ser
individual, deben internalizar el hecho de que se requieren un con-
junto de habilidades directivas especificas desarrolladas y mejoradas
cada dia a traves de la prictica, mediante la experiencia y la evaluacion
de los aspectos positivos encontrados en estas.

Enseguida Ayala (2017) realiz6 la investigacion cuyo objetivo fue
determinar la influencia de las Habilidades Directivas y Gestion del
Conocimiento en el nivel de comunicacién interna desde la percep-
cion docente; se desarroll6 un diseno no experimental, investigacion
de tipo basica de nivel descriptivo y correlacional causal; la poblacion
estuvo compuesta por 333 docentes de la cual se obtuvo una muestra
probabilistica de 178 docentes con muestreo aleatorio simple y estra-
tificado, los instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron
fueron tres; el primero un Cuestionario de Habilidades Directivas, el
segundo el Instrumento de Gestion del Conocimientoy tercero el Cues-
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tionario de Comunicacion Interna; cada uno de los instrumentos fue
validado por jueces expertos y se obtuvo una confiabilidad por alfa de
Cronbach con niveles altas. Los resultados estadisticos determinaron
que las habilidades directivas y gestion del conocimiento influyen en
un 19% y 21% en el nivel de comunicacion interna, segtn el Seudo
R2 de Cox y Snell igual a .19 y Naglekerke .21.

Otra de las investigaciones es la que presenta Cérdova (2017),
que tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las
Habilidades Directivas y el Clima Institucional en las instituciones
educativas pertenecientes a la red 12, Ugel 06; la metodologia utiliza-
da se baso en un enfoque cuantitativo, tipo y disefio basico, descrip-
tivo correlacional; la muestra estuvo conformada por 98 docentes; se
aplicaron dos instrumentos; uno que mide las Habilidades Directivas
y otro que mide el Clima Institucional desde la percepcion de los
docentes, ambos instrumentos presentan su validez y confiabilidad
respectiva. En cuanto a los resultados, se determina la relacion signi-
ficativa entre las Habilidades Directivas y con cada una de las dimen-
siones del Clima institucional, con niveles de correlacién moderados,
a excepcion de la relacion entre las Habilidades directivas y la Capa-
cidad Organizacional, que demuestra un nivel de correlacion débil.

Guillén (2017) presenta la investigacion que tuvo por objetivo
proponer lineas estratégicas de comunicacién en el desarrollo de ha-
bilidades gerenciales y humanas en el Nucleo Escolar Rural (NER)
187, parroquia Calderas, municipio Bolivar del estado Barinas en Ve-
nezuela. La naturaleza del estudio se insert6 en el paradigma cuanti-
tativo, el tipo de investigacion en la modalidad de Proyecto Factible
y el disenio es un estudio de campo; la poblacion y la muestra es-
tuvieron conformadas por 30 docentes, se disefié una encuesta tipo
cuestionario con escalamiento Likert. Los resultados muestran que
con poca frecuencia se desarrolla el estilo de comunicacion pasiva,
medianamente el gerente utiliza el estilo de comunicacion agresiva
para desarrollar las habilidades gerenciales, ademds, carece del em-
pleo de la comunicacién asertiva, habilidades técnicas, habilidades
humanas y las habilidades conceptuales para desarrollar las habilida-
des gerenciales.
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En su investigacion Herndndez (2017) establecié como objeto
determinar en qué medida la cultura organizacional se relaciona con
las habilidades gerenciales de los directores y profesores, en la Aso-
ciacion Educativa Adventista Peruana del Norte, esta investigacion
corresponde al enfoque cuantitativo, no experimental, corresponde a
los tipos: descriptivo, correlacional y transeccional; el estudio se rea-
lizé con los directores y profesores de Tumbes, Piura y Chiclayo, con
una poblacion de 46 docentes, a los cuales se les aplico un cuestiona-
rio. A partir de ello, se concluye que el “conocimiento”, la “practica
de valores” y los “modos de vida” explican las habilidades técnicas de
los directores y los docentes y, que la cultura organizacional explica
fuertemente las habilidades gerenciales, otra de sus conclusiones es:
se rechaza la hipétesis nula; siendo el valor de signo menor al valor
de alfa; a = .000 < @ = .05, entonces el vinculo habilidades gerenciales
no puede estar desligada de la cultura organizacional.

La investigacion Colombiana de Fontalvo (2017) tuvo como ob-
jetivo fundamental analizar las habilidades del liderazgo para una
cultura de innovacion en la gerencia de las universidades del distrito
de Santa Marta; la metodologia utilizada fue bajo el paradigma de
investigacion positivista, no experimental, transeccional, descriptiva
y de campo; la poblacion finita estuvo constituida por 37 empleados;
como instrumento para la recoleccién de datos se elabord un cues-
tionario con escala tipo Likert de 18 items, con Alfa de Cronbach de
.960 de confiabilidad. Los resultados de esta investigacion, indican la
ausencia de las habilidades del liderazgo para una cultura de innova-
cion, la gerencia carece del manejo de situaciones dificiles de manera
reflexiva y no escucha.

Una de las investigaciones peruanas es la que desarrollé Infantes
(2017), que tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre las habilidades directivas del director y la motivacion
laboral de los docentes de secundaria en las instituciones educativas
privadas, UGEL N°2, Rimac-2016; el tipo de investigacion fue basi-
ca, el disefio fue no experimental de corte transversal, correlacional;
la muestra estuvo conformada por 124 docentes de las instituciones
educativas privadas del nivel secundario del Rimac, se aplicé la téc-
nica de la encuesta con cuestionario polinémico, escala de Likert
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para las dos variables de estudio; en la investigacion se trabajé con la
teoria de las necesidades humanas. Se lleg6 a la conclusion que existe
relacion significativa entre las habilidades directivas del director y la
motivacion laboral, puesto que se obtiene un coeficiente de corre-
lacion Rho de Spearman = .571 significa que existe una moderada
relacion positiva entre las variables, frente al grado de significacion
estadistica p < .05.

Por su parte Silva (2017) presenta la investigacion con el principal
objetivo de determinar la relacion entre las habilidades directivas y
la gestion de alianzas estratégicas en la IEPGP Ne 6005 “General
Emilio Soyer Cabero”, la investigacion fue de enfoque cuantitativo,
de tipo basico, de nivel correlacional, con un disefio no experimen-
tal, de corte transversal; la poblacion estuvo conformada por 1092
sujetos, la muestra fue probabilistica constituida por 284 sujetos; se
emple6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta, que utilizo
el cuestionario, como instrumento, los mismos que fueron validados,
con 6ptimos niveles de confiabilidad. Los resultados demuestran que
existe una relacién significativa (p=.000) en el nivel de correlacion
positiva significativa (r=.771) entre las habilidades directivas y la ges-
tion de alianzas estratégicas. Finalmente, las conclusiones indican
que: existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la
gestion de alianzas estratégicas, con un nivel de significancia de .05 y
Rho de Spearman = .771 y p-valor = .000 < .05.

Otra de las investigaciones realizadas a nivel secundaria es la que
expone Zapata (2017), con el objetivo general de determinar la rela-
cién entre las habilidades directivas y la gestion educativa en la ins-
titucion educativa Miguel Grau de la Red; la metodologia empleada
para la elaboracién de esta tesis es relacionada al enfoque cuantita-
tivo, con un nivel descriptivo, el disefio es no experimental o corre-
lacional de corte transversal, la poblacion estuvo representada por
200 docentes de dicha institucion y la muestra esta constituida por
172 docentes de dicha institucién mencionada; se aplicd la técnica
de encuesta y el instrumento es el cuestionario que fue administrado
en la institucion educativa. Entre los resultados mas importantes
obtenidos con la prueba estadistica segun la prueba de Rho de Spe-
arman, en donde el valor del coeficiente de correlacién es (» = .550)
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lo que indica una correlacién positiva moderada, ademas el valor de
p=.001 resulta menor al de p=.05 y en consecuencia la relacion es
significativa al 95% y se rechaza la hipdtesis nula (Ho) asumiendo
que existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la
gestion educativa en la institucion educativa.

Becerra (2018), en su investigacion se orientd a determinar la re-
lacidon que existe entre Habilidades Directivas y Desempeiio Docente
en la institucion educativa del nivel secundario; es una investigacion
no experimental, que utilizé6 el método hipotético deductivo bajo
un enfoque cuantitativo con disefio correlacional; la muestra estuvo
constituida por 40 profesores a quienes se les aplicaron instrumentos
de tipo Likert, una primera escala de medicién denominada Habili-
dades Directivas, cuya confiabilidad obtenida con el alfa de Cronbach
es .820; y la segunda escala de mediciéon de Desempefio Docen-
te cuya confiablidad es de .771. Ambos instrumentos, a su vez han
sido validados usando el coeficiente de Aiken, la informacion se pro-
ces6 mediante la estadistica inferencial utilizando la correlacion de
Spearman. Se afirma desde la perspectiva estadistica que existe una
correlacidn significativa entre las variables Habilidades Directivas y
Desempeno Docente en la instituciéon educativa, con un nivel de
significacion de pertinente quedando verificada la hipotesis general.

Por otra parte Bohorquez (2018) presenta la investigacion cuyo
objetivo fue determinar la influencia de las habilidades gerenciales
y las habilidades personales desarrolladas por los directores en la
gestién participativa en las instituciones educativas de la Red 15 —
UGEL 04- 2016; metodolégicamente la investigacién corresponde
al paradigma positivista y al enfoque cuantitativo, ya que, se probo
hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico
fue de tipo basico de disefio no experimental correlacional causal
transversal, de nivel explicativo; el método utilizado fue el hipotéti-
co deductivo se trabajé con un estudio censal conformado por 180
docentes; la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario para las tres variables. El resultado encontrado en este
trabajo de investigacion fue que la variabilidad de la gestion partici-
pativa se debe el 31.8% al desarrollo de las habilidades gerenciales y
las habilidades personales segun la percepcion de los docentes.
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La investigacion peruana de Caldua y Vitelio (2018) tuvo como
proposito determinar la incidencia de las habilidades directivas en
el desempefio laboral en instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas 2018; el disefio fue no experimental de corte transversal, de
nivel explicativo, es decir una correlacional causal, de tipo bisica,
de enfoque cuantitativo; la cantidad de poblacién estuvo conforma-
da por 260 docentes, la muestra conformada fue de 155 y el tipo
de muestro es probabilistica estratificado; la técnica empleada fue la
encuesta, los instrumentos son de tipo cuestionario, cuyos instru-
mentos fueron validados por los expertos, a la vez se determiné su
confiabilidad a través del estadistico alfa de Cronbach: en habilidades
directivas demuestra .914, una alta confiabilidad y en el desempeno
laboral demuestra .923 una alta confiabilidad. En la parte descriptiva
se destaca que el 49.7% de los docentes muestran que las habilidades
directivas son regular y el 50.3% de los docentes que el desempeno
laboral se encuentra en el nivel proceso.

Castro (2018) desarrollé una investigacion con el propésito de
comprobar si hay correlacion entre las Habilidades Directivas y el
Trabajo en Equipo en los docentes de la Red 9 de la UGEL 05 de San
Juan de Lurigancho; la investigacion es de tipo aplicado, el disefio
empleado fue descriptivo correlacional; la muestra fue constituida
por 112 docentes distribuidos en cuatro instituciones educativas;
para evaluar las habilidades directivas se emple6 el Cuestionario de
Hubilidades Directivas de creacion propia y para conocer el trabajo en
equipo se empleo6 el Cuestionario de Trabajo en Equipo de creacion
propia. Los resultados indican que existe relacion positiva entre las
variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo
el nivel de significancia bilateral p=.000<.01 (altamente significativo),
se concluye que: existe relacién significativa entre las Habilidades
Directivas y el trabajo en equipo en los docentes.

En la investigacion realizada por Condor (2018) tuvo como obje-
tivo determinar qué relacion existe entre las Habilidades Directivas y
Relaciones Interpersonales del director desde la perspectiva docente
en las instituciones educativas de la Red 19, Ugel 02, Lima 2018; la
investigacion presentd un disefio no experimental y transversal, el
método usado fue el hipotético deductivo, de tipo bisico con nivel
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descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo; la poblacion estu-
vo conformada por 135 docentes, cuya muestra fue de 100; el ins-
trumento aplicado fue tipo cuestionario. En cuanto a los resultados
obtenidos del analisis del Coeficiente de Correlacion de Spearman =
.785 entre las variables habilidades directivas y relaciones interper-
sonales, senala que la relacion entre las variables es positiva y tiene
un nivel de correlacion alta, concluyendo que a mayor nivel de Ha-
bilidades Directivas que maneje el director se da un mayor nivel de
relaciones interpersonales en las instituciones educativas.

Por su parte Flores (2018) desarrolla su investigacion con el obje-
tivo general de determinar la relacion que existe entre las Habilidades
Directivas y la Cultura Organizacional en la institucién educativa
INEI 34 del distrito de Chancay, Lima — 2018. El método empleado
fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue correlacional
con enfoque cuantitativo de disefio no experimental: transversal; la
poblacién estuvo formada por 108 docentes, la muestra por 85 do-
centes; la técnica empleada fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario, que fue debidamente validado a través de juicios de ex-
pertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico de fiabi-
lidad & =.963 para el cuestionario de habilidades directivas, mientras
que el de la cultura organizacional a =.822. Se llegé a la conclusion
que: existen evidencias suficientes para afirmar que las habilidades
directivas tienen relacion positiva media (Rho de =.626) y significa-
tiva (p valor =.000 menor que .05) con la cultura organizacional en
la institucion educativa.

Otra investigacion es la que realiz6 Guarnizo (2018), cuyo ob-
jetivo principal fue el de identificar las Competencias y Habilidades
Gerenciales que poseen todas las autoridades de las unidades admi-
nistrativas y académicas en las Instituciones de Educacién Superior,
para ello se delimita el espacio a la Universidad Técnica de Ambato
en Ecuador; se identifico el problema a través de una investigacion
exploratoria de nivel relacional. Por medio de las encuestas realizadas
a los servidores, administrativo, trabajadores y personal docente con
un total de 824, que senalan que varias autoridades de las unidades
administrativas y académicas de la Universidad carecen de algun tipo
de habilidades gerenciales y/o de competencias; por tal motivo se
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propone disefiar un modelo de gestion por competencias para las
autoridades de las unidades administrativas, que permita mejorar la
gestion del talento humano y el cumplimiento de objetivos institu-
cionales.

Olivo (2018) desarrollé la investigacion cuyo objetivo general fue
determinar la relacion entre las Habilidades Gerenciales y Desem-
pefio Laboral del personal docente de un Instituto en Lima Norte,
Pert; la poblacion estuvo constituida por 106 trabajadores docentes
de educacion superior, la muestra no probabilistica consideré toda la
poblacién, desde un enfoque cuantitativo, el disefio fue descriptivo,
no experimental, corte transversal, de nivel correlacional, de tipo ba-
sico y un método hipotético deductivo: los instrumentos fueron los
cuestionarios de: Habilidades Gerenciales y Desempeiio Laboral en la
escala de Likert. La investigacion concluye que existe evidencia para
afirmar que las Habilidades Gerenciales se relacionan significativa-
mente con el desempefio laboral en el personal docente del Instituto.

De Ecuador se presenta la investigacion de Paredes (2018), con el
propésito de determinar la relacion entre las Habilidades Directivas
y la Justicia Organizacional en las Instituciones Educativas de la Red
Ne 2, Ugel 05, San Juan de Lurigancho, Ecuador; el tipo de inves-
tigacion fue basica del nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de
disenio no experimental; la poblacién estuvo conformada por 187
docentes de ambos niveles, la muestra fue de 110; la técnica que se
realiz6 fue la encuesta, los instrumentos fueron cuestionarios valida-
dos por los expertos, a la vez se determiné su confiabilidad a través
del estadistico alfa de Cronbach: en las habilidades directivas que
demuestra .977, una alta confiabilidad y en la justicia organizacional
que demuestra .942 una alta confiabilidad. Asimismo concluy6 segun
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es
r =.706, lo que indica una correlacion positiva alta, ademds el valor
de p = .000 resulta menor al de p =.05 y en consecuencia la relacion es
significativa al 95%, asumiendo que existe relacion significativa entre
las habilidades directivas y la justicia organizacional.

La investigacion realizada por Rodriguez et al. (2018) tuvo como
objetivo principal identificar las habilidades gerenciales predomi-
nantes de los directores de escuela de las carreras universitarias de
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Derecho, Ingenieria Civil y Administracion, en la percepcion de los
docentes y trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
de Huancavelica; el tipo de investigacion fue aplicada y cuyo nivel
de investigacion fue descriptivo; ademas, tuvo un disefio no experi-
mental de corte cuantitativo; se aplico un Cuestionario de Habilidades
Gerenciales creado por Noris Alcon en 2014, a una poblacién de 96
trabajadores. Los resultados obtenidos fueron que ningun director
de las escuelas profesionales estudiadas posee habilidades gerenciales
en nivel alto; sin embargo, se demuestra que los directores de escuela
poseen habilidades gerenciales en nivel medio que oscila entre 61%
y 63% y que los directores de las escuelas profesionales de Derecho,
Ingenieria Civil y Administracion carecen de habilidades gerenciales
en nivel alto.

A su vez Alvarez (2019) presenta su investigacion con el objetivo
de determinar la relacion que existe entre las Habilidades Directi-
vas y la Gestion Educativa de la Institucion Educativa 2032 Manuel
Scorza Torres de San Martin de Porres; se realizé un estudio de en-
foque cuantitativo, de tipo correlacional con disefio no experimental
de corte transversal; la muestra fue no probabilistica de 32 docentes
a quienes se les aplico el cuestionario de las habilidades directivas y
el cuestionario de la gestion educativa, utilizando la técnica de la en-
cuesta. A partir del analisis de los resultados se concluye, que existe
relacién significativa entre las Habilidades Directivas y la Gestion
Educativa; determinado por el Rho de Spearman =.847, frente al
grado de significacion p < .05; por lo tanto, a mejores habilidades
directivas, mejor gestion educativa.

Donawa y Gamez (2019) realizan la investigaciéon cuyo objeti-
vo fundamental fue identificar las habilidades gerenciales para una
cultura de innovacién universitaria en instituciones de Colombia y
Venezuela; la metodologia utilizada fue bajo el paradigma de investi-
gacion positivista y la investigacion fue descriptiva con un diseno no
experimental, transeccional y de campo; a poblacion estuvo consti-
tuida por 60 docentes de cada universidad; como instrumento para
la recoleccion de datos se elabor6 un cuestionario utilizando las ca-
tegorias de respuestas de tipo Likert de 33 items, la confiabilidad del
instrumento por Alfa de Cronbach fue de .940. Los resultados de la
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investigacion permiten evidenciar un bajo porcentaje tanto en las ha-
bilidades necesarias para ser innovadores, como en las habilidades de
descubrimiento, por lo que se concluye la ausencia de las habilidades
gerenciales para una cultura de innovacién universitaria.

Posteriormente Goémez (2019) aborda la investigaciéon donde su
objetivo fue determinar las diferencias en la percepcién docente en
cuanto a las Habilidades Directivas de los gestores en las institucio-
nes educativas; la investigacion se realizo desde un enfoque cuanti-
tativo, tipo basico, disefio descriptivo comparativo, se empleé como
instrumento una ficha técnica que mide las habilidades que ejercen
los directivos bajo la percepcion del docente; su administracion es
directa, suministrado a una poblacion de 62 docentes varones y mu-
jeres del nivel inicial, primaria y secundaria. Los resultados destacan
la existencia de diferencias significativas en la percepcion de las Ha-
bilidades Directivas en funcion al género, siendo la diferencia a favor
del género femenino, tanto desde la perspectiva global como de las
dimensiones citadas.

Melquiades (2019) presenta la investigacion que tuvo como pro-
posito determinar la influencia de las habilidades directivas en la ges-
tion educativa de la institucion educativa N° 80008 Republica de
Argentina de Trujillo-2019; el estudio de tipo aplicado con disefio
correlacional-descriptivo, presentd una muestra poblacional universal
de 40 docentes, para el trabajo de recoleccion de datos, se utilizaron
dos cuestionarios: la Escala de las Habilidades Directivasy la Escala de
la Gestion Educativa. Se concluye que existe correlacion significativa
de la variable habilidades directivas en la gestién educativa con una
correlacién Rho de Spearman equivalente a .772 y con una sig. Bila-
teral equivalente a .000 (p valor <.05), a un nivel de significancia del
5%. Con un grado de significacion equivalente a 95%.

La investigacién de Huerta (2020) tuvo como objetivo principal
responder sobre qué relacion existe entre las habilidades gerenciales,
la toma de decisiones y la gestion de las instituciones educativas pa-
blicas; para el estudio se aplicé una encuesta a 100 trabajadores de las
instituciones educativas de la UGEL 07 en la que se pregunt6 sobre
habilidades gerenciales, toma de decisiones, gestién institucional y
administrativa, a fin de analizar la correlacion entre dichas variables y
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el nivel en el que se encuentran los directores; la investigacion desa-
rrolla un diseno no experimental, correlacional de corte transversal.
En los resultados se determind con respecto a las habilidades geren-
ciales que los directores de las instituciones educativas se encuentra-
ban en proceso de alcanzar las competencias directivas al obtener un
53%; las competencias referidas a las habilidades técnicas alcanzaron
el 58%, las habilidades personales un 52%, mientras que las compe-
tencias de la habilidad conceptual un 49%.

Finalmente Montero et al. (2020) presentan la investigacion
cuyo objetivo principal fue analizar las habilidades gerenciales apli-
cadas por los docentes de aula para el fortalecimiento de la ensefian-
za-aprendizaje en el nivel de secundaria de la U.E. Ernesto Flores
Fuenmayor, este estudio fue descriptivo, no experimental, transec-
cional de campo; la poblacion estuvo conformada por una muestra
censal de 74 docentes del nivel de secundaria, utilizando un cuestio-
nario de 27 items para recoleccién de los datos. De aqui se obtuvo
que un 27% de docentes de educacion media identifican las habilida-
des gerenciales cognitivas, y un 48% siempre aplican las habilidades
organizativas.

Investigaciones Nacionales

Lizarraga y Lopez (s.f.) presentaron la investigacién que tuvo como
objetivo determinar las habilidades que debe desarrollar y ejercer el
director como lider educativo con el fin de generar efectos positivos
en su equipo de trabajo; se llevo a cabo una investigacion de natu-
raleza cualitativa, en dos instituciones publicas, de educacién prees-
colar, ubicadas en el municipio de Huixquilucan, estado de México,
con un total de 14 participantes de los cuales 11 son docentes, un
apoyo administrativo y dos asistentes de servicios. Para medir estos
constructos se aplico el Inventario de Autoevaluacién del Desempeiio de
los Directores (IADD) y la Encuesta de Clima Laboral (ECL), ambos
disefiados por el Dr. Ricardo Valenzuela (2003). El presente estu-
dio permitié concluir, que a mayores habilidades de comunicacién,
motivacion, manejo de conflictos y formacion de equipos, mayores
son las posibilidades de alcanzar el logro de las metas establecidas de
forma individual como colectiva.
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Morales (2004) presenté la investigacion que tenia por objetivo
diagnosticar las habilidades directivas mediante un ejercicio de eva-
luacién y auto evaluacion de los sujetos investigados; la investigacion
tiene un corte cualitativo, en la fase de implementacion se utilizo la
investigacion accion, se emple6 un Instrumento de Autoevaluacion del
Desemperio de los Directores (IADD), disefiado por Valenzuela (2003),
se seleccionaron como sujetos de estudio a la supervisora escolar y
a los directores de tres escuelas primarias, asi como a 177 alumnos
distribuidos en seis grupos. Los resultados mostraron que los sujetos
investigados poseian en términos generales, las habilidades directivas
requeridas para desempenar su funcion, sin embargo se encontraron
diferencias entre ellos y la necesidad de desarrollar y/o mejorar algu-
nas de las competencias evaluadas.

Por otra parte Garmendia et al. (2008), en su investigacién pre-
sentaron los avances de la investigacion doctoral con los resultados
del estudio piloto, que tuvo por objetivo identificar el desarrollo de
las habilidades directivas, desde la perspectiva de una autoevaluacion
y de la percepcion de los companeros y subordinados del directivo; la
investigacion fue tipo exploratoria y luego descriptiva, con enfoque
cualitativo y disefio no experimental transversal; se tomé una mues-
tra representativa de 24 directivos de los Institutos Tecnologicos del
Sureste, a través de una encuesta (Whetten, 2001) con un alfa de
Cronbach de .973 para medir el grado de desarrollo de las habili-
dades en los directivos de los Institutos Tecnoldgicos del Sureste.
Los resultados estuvieron en promedio general de cada tecnolégico,
como “aceptable” siendo las habilidades personales las mas bajas; la
metodologia de medicion de las habilidades directivas se aplico en
una investigacion que abarcé a todos los tecnolégicos del sureste.

Enseguida Pineda y Valencia (2011) desarrollaron un estudio el
cual tuvo como objetivo determinar si las habilidades directivas eran
las causales de un clima organizacional insatisfactorio, en una pobla-
cién de 621 docentes de ensefianza primaria en cuatro provincias, a
través de un método hipotético-deductivo y descriptivo con un en-
foque de orden cuantitativo, fue una investigacion no experimental
de disefio transversal para establecer la relacion entre las variables
en estudio, como instrumento de evaluacion se empled el Modelo
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de Habilidades Directivas propuesto por Madrigal (2007), Evaluacion
Integral (360 grados), con un escalamiento tipo Likert. Los resul-
tados arrojaron que el liderazgo afecta el clima organizacional en
.932, la comunicacion en .897, la motivacion en .828, el manejo del
conflicto en .661 y la formacién de equipos en .035, por lo que se
determiné que el liderazgo es el que tiene mayor influencia.

Otro estudio es el que presentan Calderén et al. (2015), que tuvo
como objetivo disefiar una propuesta de mejora de la cultura orga-
nizacional del Instituto Tecnolégico de Lizaro Cardenas, en fun-
cion de las habilidades directivas; la poblacién en estudio fueron
23 directivos y 115 docentes de las ocho diferentes carreras que se
ofrecen en el Instituto a quienes se les aplicaron encuestas, dando
como resultado que la cultura organizacional es determinante para
el logro de las metas y el desarrollo institucional, la funcién directiva
forma parte importante ya que en ella descansan la responsabilidad
y la autoridad que ejercidas con paridad contribuirdn al logro de la
mejora Institucional.

Vega et al. (2019) presentaron la investigacion que tuvo por ob-
jetivo el desarrollo y validacién de una escala que evalua las habilida-
des conductuales para resolver un problema en directivos organiza-
cionales, se desarroll6 un estudio transversal ex post-facto con una
muestra de 202 directivos mexicanos con al menos un afio de anti-
giiedad; un analisis de consistencia interna, analisis factorial explora-
torio y confirmatorio, se encontré una estructura tridimensional con
18 reactivos, de confiabilidad aceptable, indices de bondad de ajuste
adecuados, la estructura factorial se corroboré mediante un andlisis
confirmatorio, con indices de ajuste absoluto aceptables. Se concluye
que la escala permite contar con una medida valida y confiable de
las habilidades conductuales de solucién de problemas en directivos
mexicanos.

Investigaciones Locales

Visquez (2019) realiz6 la investigacion doctoral con el objetivo de
identificar las habilidades de los directivos para la gestion del cambio
de las escuelas primarias del sector educativo No. 1 de la ciudad de
Durango, Dgo., fue un estudio cuantitativo de corte no experimen-
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tal, con alcance descriptivo y correlacional; con una muestra de 185
docentes frente a grupo a quienes se les aplicaron 2 cuestionarios con
escala de respuesta tipo Likert: Instrumento de la Gestion del Cam-
bio el cual fue disenado para la investigacion e Instrumento del Cli-
ma Organizacional (Vizquez y Jaik, 2017, como se cité en Visquez,
2019). Los resultados establecieron que las habilidades mayormente
empleadas por los directores para la gestién del cambio son las re-
feridas a una preocupacion por el bienestar del personal docente, el
clima organizacional de los centros escolares se ubicé como un clima
participativo, el estudio mostré que existe una relaciéon altamente
significativa entre las habilidades directivas para la gestion del cam-
bio y el clima organizacional de las escuelas.

Principales Instrumentos de Evaluacién
de Habilidades Directivas

Entre los principales Instrumentos de Evaluacion aplicados para
identificar las Habilidades de los Directores de Educacién Prima-
ria, los cuales integran su autor, afio, dimensiones e indicadores, se
destacan:

La Encuesta Impacto de las Habilidades Gerenciales de los Directi-
vos Docentes Sobre la Calidad de la Educacion en el Departamento de
Caldas, elaborado por Marin (2010) tuvo por objetivo determinar las
percepciones de los directivos educativos frente a las habilidades ge-
renciales que impactan la calidad de la educacion en el Departamento
de Caldas; estd integrado por 39 items dentro de 8 dimensiones:
liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, capacidad de negocia-
cion, orientacion hacia la calidad, toma de decisiones, pensamiento
estratégico y espiritu emprendedor.

El Cuestionario de Habilidades Directivas disenado por Madrigal
(2009) y adaptado por Aburto y Bonales (2011) mide las habilidades
que ejercen los directivos en las instituciones educativas y su reper-
cusion en el clima organizacional, bajo la percepcion del docente,
su administracion es directa, consta de 44 items y cinco dimensio-
nes; 1) liderazgo: estilos de liderazgo, desempeo, capacitacion; 2)
comunicacion: comunicacién intergrupal, comunicacion horizontal,
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comunicacion vertical; 3) motivacion: externa e interna; 4) manejo
de conflictos: colaborador y de compromiso; 5)trabajo en grupo: ac-
titudes, integracion, y sinergias.

El Cuestionario de Habilidades Gerenciales y Satisfaccion Laboral,
disefiado por Alcon (2014), basado en el modelo de Katz (1955) estd
dirigido a docentes, el cual tuvo por objetivo identificar las Habilida-
des del Director y su importancia en la satisfaccion laboral del perso-
nal docente de las escuelas basicas del Sector Cano Nuevo, Municipio
Tinaquillo del Estado Cojedes; el cual estd integrado por 26 items,
en la variable de habilidades directivas integra tres dimensiones; 1)
habilidades conceptuales: responsabilidad, puntualidad, producti-
vidad, competitividad, eficacia y eficiencia; 2) habilidades técnicas:
comunicacion, toma de decisiones y trabajo en equipo; 3) habili-
dades humanas: motivacion, compromiso, sentido de pertenencia,
sinergia, reconocimiento y empatia. En lo que respecta a la variable
de satisfaccion laboral solo presenta la dimension de factores sociales:
ambiente laboral, manejo de conflictos y relaciones interpersonales.

El cuestionario disefiado por Bricefio (2015), con el modelo plan-
teado por el autor Whetten y Cameron (2005) basado en una idea
expuesta inicialmente por Cameron y Quinn en el afio 1999. Esta
dirigido a 6 directores de tres instituciones educativas ubicadas en
la Parroquia Cecilio Acosta, del municipio Maracaibo, Venezuela;
tiene por objetivo determinar las Habilidades directivas para el for-
talecimiento del proceso gerencial en educacion primaria; esta es-
tructurado por preguntas cerradas, con escala estimativa con cinco
alternativas de respuestas: siempre, casi siempre, algunas veces, casi
nunca y nunca; integra cuatro dimensiones de habilidades: de clan,
de adhocracia, de mercado y de jerarquia.

El Instrumento de Habilidades Directivas, elaborado por Zapata
(2017) estd basado en el modelo de Katz (1955), dirigida a docentes,
integrado por un total de 26 Items, un escalamiento tipo Likert,
integra tres dimensiones; 1) competencias conceptuales: equipo de
trabajo, planes, estructura organizacional, normas de funcionamien-
to, orientacion al personal y planificacion; 2) competencias humanas:
incentiva al personal, fomenta buena relacién, copera con el personal,
facilita informacion, conduce a su grupo y desarrolla las actividades
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administrativas; 3) competencias técnicas: demuestra interés, orienta
las actividades, promueve la participacion, propone acciones y cum-
ple sus metas.

La Encuesta Sobre Habilidades Directivas Para los Docentes, dise-
fiado por Whetten y Cameron (2005) adaptado por Cérdova (2017)
estd formado por 46 items, escalamiento tipo Likert y tres dimen-
siones; 1) habilidades personales: desarrollo del autoconocimiento,
manejo del estrés personal, solucién analitica de los problemas; 2)
habilidades interpersonales: establecimiento de relaciones mediante
una comunicacién de apoyo, gana poder e influencia, motivacion de
los demds, manejo de conflictos; 3) habilidades grupales: faculta-
miento y delegacion, formacion de equipo efectivo y trabajo en equi-
poy lidera el cambio positivo.

El Cuestionario de Habilidades Directivas, disefiado por Castro
(2018) basado en el modelo de Katz (1955) estd formado por 29
items con escalamiento tipo Likert, integra tres dimensiones; 1) ha-
bilidades conceptuales: pensamiento estratégico, desarrollo del au-
toconocimiento y analisis de los problemas; 2) habilidades técnicas:
uso e integracion de la tecnologia, analisis y manejo de procesos
y calidad, manejo de operaciones; 3) habilidades humanas: manejo
del estrés, comunicacion efectiva, manejo de conflictos, inteligencia
emocional y liderar el cambio positivo.

El Instrumento de Escala de Likert Para el Nivel de Habilida-
des Directivas, para la gestion del cambio, disefiado por Melquiades
(2019) basado en el modelo de Katz (1955) estd integrado por 28
items en tres dimensiones; 1) habilidades conceptuales: el conoci-
miento de estrategias dirigidas al manejo oportuno de la institucion;
2) habilidades humanas: el manejo adecuado de las relaciones hu-
manas de un directivo y 3) habilidades técnicas: el conocimiento de
herramientas puestas al servicio de la institucion.

Los instrumentos en general consideran diversas dimensiones de
habilidades que debe tener el directivo, entre las que se pueden des-
tacar: habilidades orientadas a la realizaciéon de la tarea, habilidades
orientadas a la persona del trabajador, habilidades orientadas a la
persona del director, habilidades personales, habilidades interper-
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sonales, habilidades grupales, habilidades conceptuales, habilidades
humanas, habilidades técnicas, liderazgo, comunicaciéon, manejo de
conflictos, motivacion, trabajo en grupo, capacidad de negociacion,
orientacion hacia la calidad, toma de decisiones, pensamiento estra-
tégico y espiritu emprendedor.

Para una mejor comprension de manera mds concreta en la tabla
2 se presentan los instrumentos empleados con su nombre, autor,
afio, variable con que fue contrastada la variable en estudio y dimen-

siones.

Tabla 2
Principales Instrumentos de Evaluacién de Habilidades Directivas
Aplicados en Educacion Primaria

Nombre del - Variable . .
Autor y Afio Dimensiones

Instrumento contrastada
Encuesta Impacto de las  Marin (2010) Calidad 1. liderazgo
Habilidades Gerenciales Educativa 2. comunicacién
de los Directivos 3. trabajo en equipo
Docentes Sobre la 4. capacidad de negociacion
Calidad de la Educacién 5. orientacién hacia la calidad
en el Departamento de 6. toma de decisiones
Caldas 7. pensamiento estratégico

8. espiritu emprendedor.

Cuestionario de Madrigal (2009) Clima 1. liderazgo

Habilidades Directivas

Cuestionario de
Habilidades Gerenciales
y Satisfaccién Laboral

Cuestionario de
Habilidades directivas
para el fortalecimiento
del proceso gerencial en
educacion primaria
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adaptado
por Aburto y
Bonales (2011)

Alcon (2014)

Bricefo (2015)

Organizacional

Satisfaccion
Laboral

2.comunicacion

3. motivacion

4. manejo de conflictos
5. trabajo en grupo

6. clima organizacional

Variable de Habilidades
Gerenciales

1. habilidades conceptuales
2. habilidades técnicas

3. habilidades humanas
Variable de Satisfaccion
Laboral

1. factores sociales

1 habilidades de clan

2 habilidades de adhocracia
3 habilidades de mercado
4 habilidades de jerarquia.
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Nombre del Variable

Instrumento Autory Afto contrastada Dimensiones
Instrumento de Zapata (2017) Gestion 1. competencias
Habilidades Directivas Educativa conceptuales

2. competencias humanas
3. competencias técnicas
Encuesta sobre Whetten y Clima 1. habilidades personales
Habilidades Directivas Cameron Institucional 2. habilidades
para los Docentes (2005), interpersonales
adaptado por 3. habilidades grupales
Cérdova (2017)
Cuestionario de Castro (2018) Trabajo en 1. habilidades conceptuales
Habilidades Directivas equipo 2. habilidades técnicas
3. habilidades humanas
Escala de Likert parael  Melquiades Gestion 1. habilidades conceptuales
Nivel de Habilidades (2019) Educativa 2. habilidades humanas
Directivas 3. habilidades técnicas

Hallazgos Destacados de las Investigaciones

La indagacion realizada muestra que las investigaciones en México
sobre Habilidades Directivas son escasas (Morales, 2004; Garmendia
et al., 2008; Pineda y Valencia, 2011; Lizarraga y Lopez, 2014; Cal-
derén et al., 2015; Vasquez, 2019; y Vega et al., 2019), siendo Pera
el pais con mayor indice de investigaciones (49%).

El mayor nimero de investigaciones con respecto al tema corres-
ponde a estudios de tesis de posgrado en maestria (89%) y escasas
investigaciones de doctorado (11%). En México solo se encontrd
una tesis de nivel doctoral (Vizquez, 2019), realizada en educacion
primaria.

Las investigaciones con mayor porcentaje corresponden al nivel
de educacion superior (32%), seguida de secundaria (27%), después
educacion primaria (19%) y preescolar (2%), donde las tres ultimas
se corresponden también a educacion bisica (15%); asi el nivel me-
nos investigado corresponde a educacion media superior (5%).

Casi el total de las investigaciones del estado del arte son de me-
todologias cuantitativas, con un 90%, seguidas en un menor porcen-
taje las de tipo cualitativo 7% y solo un 3% es mixta, lo que indica
que se estd prestando mayor interés en la realizacion de investigacio-
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nes cuantitativas probablemente porque algunas veces se consideran
mds exactas o porque requieren de menor tiempo y esfuerzo para
ciertas investigaciones.

La variable de habilidades directivas se analiza de manera inde-
pendiente en el 13% de las investigaciones, mientras que la cantidad
de variables contrastadas con el objeto de estudio son muy diversas
ya que casi en cualquier aspecto educativo influye en las habilidades
directivas, en esta investigacion se destacan principalmente el desem-
pefio laboral (10%), la satisfaccion laboral (10%), seguidas en menor
porcentaje de la gestién educativa (5%), las relaciones interpersona-
les (5%), el trabajo en equipo (5%) y finalmente en otras variables
(54%).

La poblacion a quienes se aplicaron los instrumentos de evalua-
cion de las habilidades directivas fue a los docentes con mas de la
mitad del porcentaje total (61%), seguido en un menor indice a los
directivos (12%), después a directivos y docentes (8%); docentes
y administrativos (10%) y en un menor porcentaje a supervisores,
alumnos y padres de familia (2%). Esto indica que tal vez se consi-
dera la percepcion del docente como la mas adecuada para valorar las
habilidades que tiene su director.

Entre los resultados mas sobresalientes se destaca que las Habi-
lidades Directivas tienen relacion significativa con la comunicacion,
la motivacion, el manejo de conflictos, la formacion de equipos, las
relaciones interpersonales, el desempefio laboral de los docentes, la
gestion educativa, la cultura organizacional y el clima organizacional
de las escuelas.

Para lograr una gestion exitosa, eficaz y eficiente, se requieren un
conjunto de habilidades directivas especificas desarrolladas y me-
joradas cada dia a través de la practica, mediante la experiencia y la
evaluacion de los aspectos positivos (Herndndez, 2016).

En el estado del arte realizado por Rios y Herndndez (2023), se
localizaron pocos instrumentos que existen para evaluar habilidades
directivas en educacién primaria, donde se destacan los presentados
por: Marin, 2010; Madrigal, 2009, adaptado por Aburto y Bonales,
2011; Alcon, 2014; Briceno, 2015; Zapata, 2017; Whetten y Ca-
meron, 2005, adaptado por Cérdova, 2017; Castro, 2018, y Mel-
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quiades, 2019; dichos instrumentos estin disefiados acorde a las
caracteristicas y necesidades de las instituciones en estudio.

Algunos de los principales instrumentos de evaluacién aplicados en
educacién primaria, se enfocan en dos referentes teéricos princi-
pales, uno de ellos es Katz (1955), quien identificd tres tipos de
habilidades: técnicas, humanas y conceptuales (Alcon, 2014; Zapata,
2017; Castro 2018, y Melquiades, 2019); por otro lado el modelo
de Whetten y Cameron (2005), quienes identificaron las habilida-
des: personales, interpersonales y grupales (Whetten y Cameron,
2005, adaptado por Bricefio, 2015; Cérdova, 2017, y Visquez, 2019).

(p-5)

Planteamiento del Problema

El principal interés por la investigacion de este tema, surge a raiz de
mejorar la funcién directiva ante los retos y necesidades que se estin
presentando con el Nuevo Modelo Educativo (NME) 2017 y el pro-
ceso de implementacion del Modelo Educativo de la Nueva Escuela
Mexicana (NEM), donde las politicas educativas estin demandando
de los directivos escolares una actualizacién en materia de habili-
dades directivas, las cuales la mayoria de los directivos desconoce y
solo unos pocos estan siendo actualizados en este tema, pero lo mas
preocupante es que se evalia en los directivos sus habilidades sin
contar con un instrumento validado que permita identificar el nivel
de habilidades que posee cada director, para que a partir de esa va-
loracion se implementen las acciones necesarias en la mejora de los
Habilidades Directivas.

El término de Habilidades Directivas o Gerenciales proviene y se
ha empleado principalmente en el ambito empresarial por lo que la
mayoria de las investigaciones con respecto a este tema hacen refe-
rencia a los directivos o managers de empresas y sus empleados, de
donde desde hace mucho tiempo se traslad6 a la escuela al conside-
rarla también una empresa.

En nuestro pais el estudio de las habilidades directivas es un tema
fértil para explorar, su importancia de analisis se presenté durante el
sexenio del gobierno de Pefia Nieto cuando se form¢ la Coordinacion
Nacional del Servicio Profesional Docente (CNSPD) en 2013, se
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empezo a hablar de evaluar las habilidades de los directores tomando
como referentes los Perfiles, Parimetros e Indicadores (PPI) para
personal con funciones de Direccion y Supervision de Educacion
Basica.

Los PPI “establecen los conocimientos, habilidades y actitudes
que los directivos escolares deben poseer para dirigir a las escuelas
con el propésito de que estas cumplan su mision: el aprendizaje de
nifias, nifios y adolescentes que asisten a ellas” (SEP, 2018, p.13).

Las situaciones que se presentan en educacion primaria tal vez no
son ajenas a otros niveles educativos, de las que podemos mencionar
que en diversas ocasiones el ambiente laboral se torna tenso, la co-
municacion de los directores es deficiente, las relaciones interperso-
nales entre el personal docentes y directivo o hasta entre los mismos
compaiieros llegan a ser dsperas, esto se evidencia sobre todo en las
reuniones de Consejo Técnico Escolar (CTE), ademds algunas veces
los docentes no presentan disposicion o interés en las actividades,
ante la actualizacion para mejorar su propia practica y por consi-
guiente no se sienten motivados ni identificado con la institucion
educativa, por lo que al respecto se precisa que:

En platicas con diferentes compaiieros directivos expresan no
identificar con exactitud las habilidades con que cuentan y cuales
deberia desarrollar, al no tener claro el concepto, que en ocasiones
es relacionado con el de competencias, por lo que seria primordial
primeramente dejar claro ambos conceptos y a partir de ahi identi-
ficar las habilidades que presentan la mayoria de los directivos, ya
que la evaluacion se orienta a la toma de decisiones, lo que permite
reorientar las acciones.

Una persona segura de si misma, con capacidad para triunfar, aser-
tiva y empatica, que le gusta aprender y transmitir conocimientos de
lo que ha aprendido, que se relaciona con otros y es un motivador
por excelencia y que es idoneo para guiar la ruta de logros que se
quiere alcanzar, sean estos individuales como de grupo, se le llama
lider innato que desarrolla habilidades directivas. (Katz, 1974, como
se citd en Melquiades, 2019, p. 7)

Se sabe de antemano que un directivo debe de contar con cierto perfil
q p
que le permita ejercer su funcion, como un nivel de preparaciéon que
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va desde licenciatura, maestria o doctorado, conocimientos académi-
cos de planes y programas de estudios, conocimientos normativos
como lo es la ley general de educacién entre otros, asi como expe-
riencia docente y ciertas caracteristicas personales donde se destaca la
responsabilidad, actitud positiva, compromiso, etc.

Como directivos se tiene por costumbre o norma evaluar el des-
empeno de los alumnos, evaluar la prictica de los docentes, evaluar
planes y programas de estudio, evaluar la infraestructura de las insti-
tuciones, etc., pero escasamente se evalia al director o se realiza una
autoevaluacion de su desempeno, a sabiendas de que de él depende
en gran medida la adecuada organizacion institucional y el cumpli-
miento de objetivos.

El tema de la evaluacién por ende despierta tension, angustia e
incertidumbre, pero es necesario para poder detectar a tiempo los
aspectos que son posibles de mejorar, especialmente cuando se habla
de una persona en quien recae la responsabilidad directa de toda una
institucion.

Los supervisores escolares tampoco cuentan con un instrumento
que permita evaluar la funcién del directivo y mucho menos sus
habilidades, para poder brindar un apoyo o asesoria en la mejora de
su funcidn, generalmente sus visitas a la escuela son para realizar una
evaluacion de tipo administrativa, para verificar que se cumpla con
la funcion de organizacion escolar mas que de aspectos pedagogicos
o personales.

Ante la reforma del sistema educativo actual se observan las limi-
taciones de los directivos para enfrentar los retos de la mejora esco-
lar, es ahi donde se cuestiona la forma en que fueron seleccionados
ciertos directores o la formacion que tiene para ejercer la funcion.

Anteriormente los docentes que pretendian llegar a ser directivos
escolares eran asignados como tal por el hecho de fundar una escuela
o designacion directa de una autoridad, tiempo después en funcion
de una evaluacion de autoridades inmediatas superiores quienes asig-
naban una puntuacion conforme a su antigiiedad, habilidades, pun-
tualidad, asistencia y experiencia que tenian dentro de un plantel, por
escalafon o bien por designacion del propio sindicato.
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Actualmente los nombramientos se dan por medio de un examen
de oposicion y dependiendo del numero de prelacion es el lugar a
donde se asignan. Esto estd dando un fenémeno en el cual muchos
directivos aunque posen los conocimientos basicos de normatividad
o0 programas, no cuentan con la experiencia necesaria para desarrollar
su funcidn y los directivos que tienen mucha experiencia en el servi-
cio se estin quedando estancados sin la actualizaciéon que se requiere
ante la educacion del siglo XXI.

En algunos directores, sobre todo los que tienen varios afios en
el servicio, las demandas hacia una transformacién en su funcién
esta generando sentimientos de angustia, frustracion o estrés, pues
las exigencias actuales son diversas, tanto administrativas como pe-
dagdgicas donde la mayoria se realiza con el uso de la tecnologia, la
forma en que ahora demanda y requiere la ensefianza del alumno,
ante la situacién de “emergencia sanitaria” donde la ensenanza se rea-
liza a través de plataformas digitales, con una educacién a distancia;
ademas de estar transitando de un liderazgo autoritario a uno mds
transformacional o por lo menos democratico.

Sandoval et al. (2008) mencionan que:

La funcién directiva no puede ser ajena al modelo institucional de
escuela que se promueva. Es decir, no existen modelos directivos de
validez universal, sin anclajes en la singularidad e historia del sistema
educativo y de cada institucion educativa, pues cada actor que ocupa
un cargo de director construye su desempefio a partir de su trayec-
toria personal y profesional, la definicidn normativa de su rol y las
caracteristicas singulares de la escuela a su cargo. (p. 26)

Son pocos los directivos que se actualizan por iniciativa propia ya que
hasta la fecha los cursos o diplomados ofertados por la SEP no son
obligatorios, asi que por diversas circunstancias no asisten a la capa-
citacion, lo que se ve reflejado muchas veces en el funcionamiento de
la escuela o el escaso logro de los objetivos, cada directivo tiene sus
propias particularidades para ejercer el liderazgo en una institucion.

Una de las habilidades principales exigida al director de una or-
ganizacion, es su capacidad para trabajar con personas, motivandolos
a participar en la administraciéon y en la construccion de equipos
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de trabajo enfocados a la toma de decisiones de cambio (Lussier y
Achua, 2016).

Por lo anterior, es necesario que los docentes, guiados por el li-
derazgo de los directivos y supervisores, trabajen conjuntamente para
el logro de una educacion de calidad, considerando los contextos, las
necesidades y caracteristicas de los alumnos.

Otro de los factores con el que tiene que lidiar el directivo es
la administracién del tiempo, que debido a las diversas funciones,
situaciones o problematicas diarias y gestiones que se deben atender,
aunado a una carga administrativa cada vez mayor, se da prioridad a
lo que se considera mas urgente, por lo que se debe tener la habilidad
para el manejo adecuado el tiempo y la organizacion.

En ese sentido el interés por el estudio del director escolar, su ha-
bilidad para desempefiar diversas funciones, como maxima autoridad
de la institucion y en virtud del liderazgo que ejerce, le corresponde
transformar la educacion de manera positiva, porque la rendicion de
cuentas de la institucion dependera directamente de él.

La investigacion esta enfocada en el diseno de un instrumen-
to y modelo que permita medir el nivel de Habilidades Directivas
en educacion primaria, dirigido a directores del estado de Durango,
contextualizado a la realidad educativa y las necesidades actuales, ya
que se considera un tema que es necesario analizar como propuesta
de mejora en las instituciones escolares, por lo que se realiza un es-
tudio instrumental orientado a desarrollar las pruebas psicométricas
necesarias para la validez y confiabilidad del mismo.

Para ello es necesario plantearse las preguntas de investigacion,
que son parte del planteamiento del problema; ademds de los ob-
jetivos de investigacion que deben responder a las preguntas y que
describen las perspectivas y lo que se espera de los resultados de la
investigacion, que guian el proceso acerca del objeto de estudio, para
lo cual se establecen las siguientes preguntas y objetivos de forma
general y especificos:
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Preguntas de Investigacion

General

* ;Qué estructura dimensional componen el modelo y el instru-
mento para medir el nivel de habilidades directivas de los directo-
res de educacion primaria del estado de Durango?

Especificas

* ;Cuiles son los criterios de validez con que cuenta el instrumento
para medir el nivel de habilidades directivas del director de edu-
cacion primaria del estado de Durango?

e ;Cuil es el nivel de confiabilidad del instrumento para medir el
nivel de habilidades directivas del director de educacién primaria
del estado de Durango?

e ;Cual es el modelo de habilidades directivas que subyace a partir
de los directores de educacion primaria del estado de Durango?

Objetivos de Investigacion

General

* Determinar la estructura dimensional del modelo y del instru-
mento para medir el nivel de habilidades directivas de los directo-
res de educacion primaria del estado de Durango.

Especificos

* Comprobar las evidencias de validez del instrumento de medicion
del nivel de habilidades directivas del director de educacion pri-
maria del estado de Durango.

* Determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion
del nivel de habilidades directivas del director de educacién pri-
maria del estado de Durango.
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* Determinar el modelo de habilidades directivas que subyace a
partir de los directores de educacion primaria del estado de Du-
rango.

Justificaciéon

Una de las recomendaciones generada por la Organizacion de Coo-
peracion y Desarrollo Econémico (OCDE) en 2008, apunta al de-
sarrollo de habilidades para el liderazgo escolar eficaz, a traves de la
formacion y capacitacion de los lideres escolares, por medio de la
profesionalizacion, evaluacion sistematica y mejora de las condicio-
nes laborales de los directivos (Pont et al., 2009).

La Ley General del Servicio Profesional Docente (LGSPD),
plante6 en el Articulo 52 que la evaluacion del desempefio es obliga-
toria para personal con funciones de direccion y supervision y que se
realizaria por lo menos cada cuatro afios (DOF, 2013).

La CNSPD, en el ciclo escolar 2016-2017 elabor6 una guia para
el examen de conocimientos y habilidades directivas que tenia como
proposito acompaifiar y apoyar la presentacion del examen de desem-
pefio del director, este instrumento estandarizado y autoadministra-
ble integraba situaciones escolares de la vida real con planteamientos
por resolver, pero no precisaba en si, las funciones necesarias acordes

a su perfil.

El Instituto Nacional de Evaluacién de la Educacién (INEE,
2016) establecié en su articulo 4° dentro de los lineamientos para
llevar a cabo la evaluacion del desempefio en educacion basica y me-
dia superior que:

La evaluacion del desempefio de Docentes, Técnicos Docentes y de

quienes ejerzan funciones de Direccion y Supervision en Educacion

Biésica tiene como finalidad medir la calidad y los resultados de la

funcion que se desempeiie, asi como asegurar que se cumple con el

perfil y el compromiso profesional que requiere un sistema escolar,

para garantizar el derecho a la educacion de calidad. (DOF, 2016)

Por primera vez en el afio 2017 se evaluaron a todos los directivos
de educacion basica de México para otorgar su permanencia en el
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servicio, siendo un evento inédito en el Sistema Educativo Nacional,
lo cual causé resistencia, incertidumbre y estrés entre los directivos,
que a pesar de todo se prepararon ante dicha evaluacion, que fue con-
siderada por muchos como punitiva y disfrazada, pues no evaluaba el
trabajo que realmente realiza el director en su escuela.

El acuerdo niimero 96, determina la organizacién y funciona-
miento de las escuelas primarias, en su capitulo IV de los articulos
14 y 16 sobre el directivo, se establece que:

Articulo 14.- El director del plantel es aquella persona designada
o autorizada, en su caso, por la Secretaria de Educacion Publica,
como la primera autoridad responsable del correcto funcionamiento,
organizacion, operacion y administracion de la escuela y sus anexos.

Articulo 16.- Corresponde al director de la escuela: encauzar el fun-
cionamiento general del plantel a su cargo: planear, organizar, diri-
gir, coordinar, supervisar, evaluar, etc. la prestacion del servicio de
educacion primaria, conforme a las normas y a los lineamientos es-
tablecidos por las leyes, reglamentos y disposiciones dictadas por las
autoridades de la Secretaria de Educacion Publica. (DOF, 1982, p.4)

Las funciones que debe ejercer un director son multiples por lo que
resulta indispensable fortalecer y manejar adecuadamente las habi-
lidades. Es por ello que el Modelo Educativo de la NEM con una
evaluacién no punitiva, pretende proporcionar un acompanamiento
tanto pedagogico como en la instrumentacion a docentes y directivos
enfocados mds que nada a cuestiones pedagogicas.

La evaluacion de las habilidades directivas son importantes de-
bido a que llevan a las instituciones a ser mds competitivas para el
logro de sus objetivos, de acuerdo a evidencia de investigaciones,
como se presentaron en los antecedentes, las habilidades de un di-
rector influyen de manera positiva o negativa, segun se desarrollen,
en el desempefio laboral, la satisfaccion laboral, el clima escolar, la
gestion educativa, la cultura escolar, el rendimiento académico de los
alumnos, las relaciones interpersonales, etc.

El directivo educacional debe tener como mision el desarrollar
un liderazgo efectivo que permita trasformar la practica educativa y
alcanzar el perfeccionamiento de la actividad pedagdgica profesional
de direccion, partiendo de sus conocimientos, su forma de pensar,
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desarrollo de sus habitos, manejo de habilidades y capacidades, las
necesidades, motivos e intereses del colectivo laboral (Marichal et
al., 2018).

El liderazgo que ejerce un directivo en su institucién es primor-
dial para el logro de los objetivos, por lo que para desarrollarlo re-
quiere de ciertas habilidades que se pueden mejorar con la practica y
la experiencia, pero siempre a partir de un trabajo colaborativo y una
corresponsabilidad en la educacion de los alumnos.

Guthie Knapp (2007, como se cité en Madrigal, 2009, p.1), se-
fiala con relacion al término habilidad que “es la capacidad del in-
dividuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir resultados
previstos con el maximo de certeza, con el minimo de distendio de
tiempo y economia y con el maximo de seguridad”.

Segtin Whetten y Cameron (2011) las habilidades directivas
“consisten en grupos identificables de acciones que los individuos
llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados” (p. 8).

Asi un desempefio directivo adecuado serd un referente motiva-
cional e inspirador que permitird orientar a su personal hacia una
participacion activa para el logro de los objetivos y una mejora con-
tinua.

Por otro lado el directivo debe poseer una formacién humanisti-
ca, conocimientos de pedagogia, ser un investigador educativo, ade-
mads de gestor de recursos: educativos, humanos, materiales y eco-
noémicos.

Al respecto la Unidad del Sistema para la Carrera de las Maestras
y los Maestros (USICAMM), describe al directivo que queremos
como:

Un directivo que organiza a la escuela y crea condiciones para que

proporcione un servicio educativo de excelencia de manera regular

y conforme a la normativa vigente —en lo que a su dmbito de com-

petencia corresponde—, y es capaz de dialogar y conjuntar la labor de

diferentes actores para que esto se lleve a cabo, a favor del aprendi-
)

zaje y bienestar de los alumnos. (SEP, 2019, p.38)

La sociedad en general demanda hoy en dia la excelencia en el servi-
cio educativo, la innovacion de los procesos de ensenanza aprendizaje
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y una mayor preparacion de directivos y docentes que garanticen me-
jores resultados en el rendimiento académico de los alumnos, por lo
que se vuelve una prioridad la evaluacion de habilidades del director
educativo, que permita detectar cudles son sus dreas de oportunidad
a mejorar, dotarle de las herramientas necesarias acorde a su perfil,
que respondan a las necesidades y expectativas de la comunidad y la
nueva direccion que se requiere.

En la convocatoria al proceso de seleccion para la promocion
vertical a categorias con funciones de direccién y de supervision en
educacion basica del ciclo escolar 2020-2021, en el componente tres
integra un Cuestionario de Habilidades Directivas, como medio de
evaluacion, estableciendo que es “un conjunto de destrezas necesa-
rias para realizar de manera eficiente la funciéon de direccion o de
supervision escolar, tales como: liderazgo, negociacion, colaboracion
y trabajo en equipo, para fortalecer las interacciones de la comunidad
educativa y el clima escolar” (SEED, 2020, p.8).

En ese sentido los aspirantes a directores y directores en funcion
que pretendan participar en el programa de la USICAMM ya sea
para promocion vertical u horizontal con el fin de mejorar su catego-
ria, formacion, condicion salarial y aspirar a un mejor nivel de vida,
deberan prepararse y actualizarse en materia de habilidades directivas.

Uno de los principales intereses por disefiar un instrumento que
mida las habilidades directivas, se debe a que después de analizar los
ya existentes para educacion primaria, la evidencia muestra que estan
disefiados especificamente para las caracteristicas de las instituciones
en estudio donde se desea medir las habilidades de sus directivos; en
todos los casos se investiga la relacion que tiene la variable de habili-
dades directivas con otra variable y no de manera independiente; has-
ta el momento que se logré revisar, ningun instrumento consultado
para educacion primaria mide el nivel de habilidades que presenta
el director; su evaluacion, la mayoria de las veces, es desde la pers-
pectiva de los docentes; ademads de que en los instrumentos solo se
destacan algunas de las caracteristicas de los dominios del directivo
que plantea la SEP (2019).
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El presente estudio se justifica debido que sus resultados podrian
mejorar las habilidades de los directores de educacion primaria como
medida de autoevaluaciéon al reconocer sus habilidades, identificar
con qué nivel de habilidades cuentan y cuales deben desarrollar, lo
que contribuye a ser mas eficiente su desempeno, cumplir con los
perfiles que marca la SEP (2019) y con ello brindar una mejor cali-
dad del servicio educativo.

“La vocacion principal de toda evaluacion es modificar la realidad,
pero la evaluacion por si misma no produce cambios si no hay actores
que usen los resultados y tomen decisiones a partir de las valoracio-
nes resultantes de la misma” (Ravela et al., 2006, p. 42).

Es por ello que la investigacién podria aportar una herramienta
importante a manera de autoevaluacién y para autoridades educati-
vas, jefes de sector, supervisores, asesores técnico pedagogico y otras
instancias educativas para poder evaluar el desempeno directivo y
otorgar la retroalimentacion, el acompafiamiento, herramientas y ac-
tualizacion necesaria, lo cual seria de suma importancia para la mejo-
ra de su funcién ya que como bien mencionan Whetten y Cameron
(2011), no es posible mejorar o desarrollar nuevas habilidades si no
se conocen las habilidades o capacidades que se tienen actualmente.

La investigacion estd enfocada a desarrollarse en educacién pri-
maria pero debido a las dimensiones empleadas, podria considerarse
su aplicacion en otros niveles educativos sobre todo por el hecho de
que en secundaria, media superior o superior, la preparacion de los
directivos por lo general es mds empirica que pedagégica.

Los resultados pueden ser empleados principalmente como refe-
rente de diagnéstico y para futuras investigaciones como un aporte
para implementar un programa, diplomado, curso, taller, etc., sobre
las habilidades directivas.
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CAPiTULQ 1
MARCO TEORICO

El marco tedrico de las habilidades directivas aborda los referentes
tedricos que fundamentan la presente investigacion, estd integrado
por tres apartados que se consideran esenciales para comprender el
quehacer practico de habilidades que debe desarrollar el director de
la escuela primaria ante los retos actuales.

Primeramente se describe lo que establece la SEP con respecto a
las caracteristicas del perfil que debe tener el director de educacion
primaria, enseguida se desarrolla la conceptualizacion, las tipologias
y algunos modelos de las Habilidades Directivas, por ultimo la des-
cripcion del modelo de Habilidades Directivas propuesto para el di-
sefio instrumental.

Perfil Profesional del Director de Educacién Primaria

La OCDE en 2008 planteé que para que los lideres escolares logren
un mejor rendimiento, es indispensable que sus responsabilidades y
expectativas estén bien definidas y sean lo bastante claras para llevar
a cabo la funcion, por lo que algunos paises emprendieron el desa-

rrollo de marcos o estindares de liderazgo para la profesion (Pont et
al., 2009).

Debido a que anteriormente no estaba bien establecido el perfil
que debia tener un director, en México desde el afio 2013 con la Re-
forma Educativa anunciada en el gobierno de Enrique Pefia Nieto y
la formacion del INEE, se inicié con la construccion de los PPI que
aseguraran la idoneidad en la funcion de los docentes y los directivos
para garantizar el maximo logro de aprendizaje de los alumnos.
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En el afio 2014 en respuesta al articulo 10, fraccion II, de la LGS-
PD, la SEP dio a conocer los PPI para el personal que desempenaba
funciones de direccidn, supervision y asesoria técnica pedagogica,
este documento se envié al INEE para su validacion y autorizacion
con el objetivo de ser el referente para la elaboracion de los instru-
mentos de evaluacion que se desarrollaran (SEP, 2015).

En definitiva los PPI demandan del director: un conocimiento
del funcionamiento y organizacion de la escuela, una gestion escolar
eficaz, la actualizacién constante, la promocion de principios legales
y éticos, ademas del conocimiento e interaccién de la comunidad
escolar, todo ello para lograr una educacion de calidad.

Los perfiles del director se establecieron con sus respectivos pa-
rametros e indicadores en 5 dimensiones, que a continuacion se des-
criben en la Tabla 3.

Tabla 3
PPI Para el Personal con Funciones de Direccion
Dimension Aspectos
1 Un director que conoce a la escuela y el trabajo en el aula,

asi como las formas de organizacion y funcionamiento de la
escuela para lograr que todos los alumnos aprendan.

2 Un director que ejerce una gestién escolar eficaz para la mejora
del trabajo en el aula y los resultados educativos de la escuela.

3 Un director que se reconoce como profesional que mejora
continuamente para asegurar un servicio educativo de calidad.

4 Un director que asume y promueve los principios legales y
éticos inherentes a su funcion y al trabajo educativo, a fin de
asegurar el derecho de los alumnos a una educacion de calidad.

5 Un director que conoce el contexto social y cultural de
la escuela y establece relaciones de colaboracién con la
comunidad, la zona escolar y otras instancias, para enriquecer
la tarea educativa.

Fuente: Adaptado de SEP (2015, pp. 27-29)

En funcién de los aspectos anteriores se evalud a los docentes para
promoverse a directivos en 2015, en ese sentido los docentes que par-
ticiparon en la evaluacion para ascender a directivos como “idoneos”
segun plantea Herndndez (2019, p. 25) cuentan con “conocimientos
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sobre direccion escolar; sin embargo, la realidad cotidiana y particu-
lar les exige poner en accion otras habilidades, mas que por la hete-
rogeneidad de las escuelas, por la tirria manifiesta de los profesores
hacia la reforma educativa de 2012”.

Desde ese entonces y hasta la fecha cada afio se han abierto convo-
catorias para participar en el examen nacional de desempefio profe-
sional que evalia conocimientos y habilidades, de manera voluntaria
para la promocion y es obligatoria para la permanencia de directivos
considerando los PPI.

El Perfil Profesional del Directivo de Educacién Primaria
en la NEM

En 2018 con la entrada del gobierno del presidente Andrés Manuel
Lopez Obrador, una nueva reforma educativa, la desaparicion del
INEE y con ello también el final de la evaluacién punitiva y obli-
gatoria que se venia dando, se establecen los nuevos perfiles para
el directivo ahora denominados Dominios, Criterios e Indicadores
(zapata). Actualmente la evaluacion del desempefio que se realiza es
de manera voluntaria, denominada “promocion vertical u horizontal”
lo que ha traido una mayor tranquilidad personal y seguridad laboral
del magisterio.

La reforma educativa actual y el camino que se estd siguiendo
hacia la NEM, demanda cambios necesarios en las direcciones de
las instituciones educativas, principalmente en la funciéon directiva
donde se esta atribuyendo una mayor responsabilidad en aspectos,
académicos, administrativos, financieros y comunitarios por lo que
el director requiere de una actualizacién constante en el desarrollo
de sus competencias y habilidades las cuales son evaluadas tomando
como referencia los perfiles profesionales.

La SEP (2019) en el marco para la excelencia en la ensefianza y
la gestion escolar dirigida al aprendizaje y el desarrollo integral de
todos los alumnos, establece los perfiles profesionales, dominios, cri-
terios e indicadores que serviran como un referente en los procesos
de admision, promocion, reconocimiento y formacion del personal
directivo, conforme a lo establecido en la Ley General del Sistema
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para la Carrera de las Maestras y los Maestros (LGSCMM, 2019) los
cuales son las caracteristicas, requisitos, cualidades o aptitudes que

debe tener el directivo como se indica en la Tabla 4.

Tabla 4

Dominios y Criterios del Perfil Profesional del Directivo

Dominios

Criterios

I. Un directivo que asume
su practica y desarrollo
profesional con apego a los
principios filosoficos, éticos
y legales de la educacién
mexicana.

II.  Un directivo que
reconoce la importancia de
su funcién para construir
de manera colectiva una
cultura escolar centrada
en la equidad, la inclusion,
la interculturalidad y la
excelencia.

. Un directivo que
organiza el funcionamiento
de la escuela como un
espacio para la formacion
integral de nifas, nifios y
adolescentes.

IV. Un directivo que propicia

la corresponsabilidad
de la escuela con las
familias, la comunidad y

las autoridades educativas
para favorecer la formacion
integral y el bienestar de los
alumnos.

1.1 Asume en el ejercicio de su funcién directiva
que la educacién es un derecho fundamental de
nifias, nifios y adolescentes para su desarrollo
integral y bienestar, a la vez que es un medio para
la transformacién social del pais.

2.1 Conoce la cultura escolar del plantel educativo
y las caracteristicas sociales, culturales y linguisticas
de la comunidad en la que se ubica la escuela.

2.2 Reconoce las practicas de enseflanza y de
gestion escolar que favorecen el aprendizaje de
todas las nifias, nifos y adolescentes.

2.3 Impulsa la participacion de toda la comunidad
escolar para garantizar la formacion integral de
los alumnos en un marco de equidad, inclusion e
interculturalidad.

3.1 Dirige la construccion de una perspectiva
compartida de mejora de la escuela.

3.2 Establece formas de organizaciéon 'y
funcionamiento de la escuela con sentido de
responsabilidad, apego a la normativa vigente y
uso eficiente de los recursos.

3.3 Desarrolla estrategias de mejora de la escuela
para la formacion integral de los alumnos.

3.4 Impulsa el desarrollo profesional de las maestras
y los maestros para favorecer la transformacion y
mejora de las practicas docentes.

4.1 Promueve la participacion corresponsable de
las familias y la comunidad en la labor educativa
de la escuela, con base en el didlogo, el respeto y
la confianza.

4.2 Propicia que la escuela promueva y preserve los
rasgos culturales, lingiisticos y ambientales de la
comunidad, en un marco de respeto a los derechos
humanos y de la infancia.

4.3 Gestiona con las familias, la comunidad, la
supervisién e instituciones, apoyos que favorecen
el bienestar y desarrollo integral de los alumnos.

Fuente: Adaptado de SEP (2019, pp. 38-47)
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De manera general el Dominio I, considera que el directivo es-
colar reconoce que la educacion es un derecho humano bésico para
nifias, nifios y adolescentes en sus vidas presentes y futuras. Este
reconocimiento lo mantiene dispuesto a mejorar su practica para de-
sarrollar habilidades, conocimientos y aptitudes que le permitan em-
prender las acciones que garanticen que los estudiantes puedan asistir
a la escuela de manera oportuna, para aprender y lograr el maximo
aprendizaje en la mejora de transformacion de su pais.

En el Dominio II, los directivos reconocen que una comprension
profunda de las caracteristicas especiales de la comunidad escolar y
el contexto de la escuela es esencial para identificar las necesidades
escolares que generen un proceso de cambio y mejora al promover la
formacion integral para todos los estudiantes que permita brindar un
servicio educativo con equidad, inclusion y excelencia.

En lo que respecta al Dominio III, hace referencia al conjunto de
saberes y acciones que el directivo pone en practica para organizar la
participacion de toda la comunidad educativa a través de un marco
de convivencia basado en los derechos humanos. De igual manera la
implementacion de estrategias para orientar y asesorar la practica de
los docentes en la mejora de su desarrollo profesional para el maximo
logro de aprendizajes de los educandos.

Finalmente en el Dominio IV, a través de la gestion directiva se
busca la vinculacién necesaria entre la escuela, la comunidad, autori-
dades educativas y otras instancias que apoyen en el logro de mejores
condiciones educativas para promover el aprendizaje y el bienestar
de los estudiantes. Propiciar con el colectivo docente acciones que
permitan identificar y comprender las situaciones familiares para en-
riquecer las caracteristicas culturales, lingiiisticas y ambientales de
los estudiantes.

En resumen se requiere un directivo que: a través de la practica
asuma la educacién como un derecho de los estudiantes, reconozca
las caracteristicas de la comunidad escolar, organice la participacion
de toda la comunidad educativa en el funcionamiento de la institu-
cion, asi como la vinculacion de la escuela con la comunidad y otras
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instancias que puedan apoyar en la formacion integral y el maximo
logro de los aprendizajes de las nifias y nifios.

La LGSCMM (2019) declara en su Articulo 13 que el personal
docente, técnico docente, asesoria técnico pedagogica, de direccion
o supervision de educacion basica, deberan brindar el aprendizaje y
el desarrollo general de los estudiantes en funcion de los objetivos
del Sistema Educativo Nacional. Del mismo modo, las personas que
realizan las funciones anteriores deben contar con cualidades perso-

nales y habilidades profesionales de acuerdo con los estandares de la
SEP (DOF, 2019).

Las Habilidades Directivas o Gerenciales

Las habilidades directivas son llamadas también gerenciales por di-
versos autores, dependiendo el pais o contexto donde se use este
término, el cual por lo regular suele emplearse en las empresas, para
fines de esta investigacion las nombraremos Habilidades Directivas
por el hecho de que también nombramos Directores a los responsa-
bles directos de las instituciones educativas.

Conceptualizacién

Otro de los aspectos que es necesario aclarar, son los conceptos de
competencia y babilidad que estin muy relacionados, muchas perso-
nas suelen emplearlos indistintamente o como sinénimos para refe-
rirse a las personas que poseen determinadas cualidades, por lo que
iniciaremos por establecer primeramente su diferencia.

El Diccionario de la Real Academia Espanola define habilidad
como la “capacidad y disposicion para algo” (RAE, 2019).

Al respecto Chiavenato (2006, p. 3) menciona que una habilidad
“es la capacidad de trasformar conocimiento en accidn, que resulta
en un desempeno esperado”.

Por su parte Jafarzadeh (2013) sostiene que habilidad es la ca-
pacidad de convertir el conocimiento en accion para dirigir el buen
conocimiento.
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De acuerdo con Aparicio y Medina (2015) definen a las habi-
lidades como aquellas que “generan la capacidad de realizar una o
mas actividades que llevan a un resultado satisfactorio; es decir, se
relacionan con la capacidad de hacer algo y se pueden aprender, por

lo que son modificables” (p. 14).

Por otro lado cuando se habla de competencias se tiene la idea
de que es util solo para el campo laboral desde la empresa donde
se siguen instrucciones o consignas y tal vez por eso el término de
competencias no ha sido totalmente asimilado.

Seglin Levy-Leboyer (1997) menciona que las competencias
constituyen un repertorio de comportamientos que integran apti-
tudes, rasgos de personalidad y conocimientos que unas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion
determinada.

Tobén (2007) define las competencias como:

Procesos complejos de desempefio con idoneidad en determinados
contextos, integrando diferentes saberes (saber ser, saber hacer, sa-
ber conocer y saber convivir), para realizar actividades y/o resolver
problemas con sentido de reto, motivacion, flexibilidad, creatividad,
comprension y emprendimiento, dentro de una perspectiva de pro-
cesamiento metacognitivo, mejoramiento continuo y compromiso
ético... (p.17)

En definitiva podemos establecer que una habilidad es una capacidad
para trasladar el conocimiento a una accién, dicha habilidad es gene-
ral, se puede aprender y modificar; mientras que la competencia es
un proceso de desempefio de conocimientos y comportamientos su-
periores donde estd inmersa la habilidad, asi como diferentes saberes,
por lo que se podria considerar que lograr una competencia requiere
de un tiempo mas largo, de estandares mds especializados de alcan-
zar, para desarrollarla en dreas especificas debido a su complejidad.

Para esta investigacion el drea de interés hace referencia a las habi-
lidades las cuales pueden ser aprendidas, desarrolladas y observables
en los directivos y para ser mas precisos se analizan algunos concep-
tos de habilidades directivas o gerenciales desde la perspectiva de
diferentes autores como se presenta a continuacion:
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Las habilidades directivas son el desempefio de aptitudes, roles y
funciones que realiza un directivo haciendo uso de diversas técnicas
para desarrollar una buena planificacién, administracion del tiempo

y recursos para el logro de los objetivos en los tiempos establecidos
(Whetten y Cameron, 2005).

Por su parte Madrigal (2009) establece que las habilidades de
un gerente se pueden medir a través de su capacidad y aptitud para
administrar, tomar decisiones, negociar y solucionar problemas, ade-
mas el aprendizaje de las habilidades gerenciales se cultiva y educa,
se desarrolla por medio de cursos, talleres, especialidades, maestrias,
doctorados, etc.

Chiavenato (2006) menciona que las habilidades gerenciales en
las organizaciones son las funciones que permite la colaboracién efi-
caz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e in-
dividuales.

Al respecto Roman y Fernandez (2008, como se cité en Bermu-
dez, 2016, p. 63) senalan que las habilidades directivas “son aquellos
comportamientos observables y habituales que posibilitan el éxito de
una persona en su funcion directiva”.

En un sentido mds concreto son “los medios con los cuales los
directivos traducen su propio estilo, estrategia y herramientas o téc-
nicas favoritas a la practica” (Whetten y Cameron, 2005, p. 6).

También otros autores han descrito este término como una ca-
pacidad, tal es el caso de Valderrama (2014), quien menciona que
las habilidades directivas son un “conjunto de capacidades y cono-
cimientos que una persona posee para realizar las actividades de li-
derazgo y coordinacion en el rol del gerente o lider de un grupo de
trabajo u organizacion” (p. 26).

De igual manera Casado (2009) afirma que las habilidades di-
rectivas “son capacidades de influencia, comunicacion, liderazgo, de
promocion de cambios, de resolucion de conflictos, de trabajo en
equipo y de establecer vinculos para alcanzar con desempefio con
eficacia sobre las demds personas” (p. 71).
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Asi diversos autores han estructurado conceptos concernientes a
las habilidades que debe tener un director, aunque no es precisamen-
te el concepto lo que hace importante este tema, sino la aplicacion
que se le da al mismo. Al respecto, Santisteban (2011) menciona
que las personas que desarrollan habilidades directivas combinan
capacidades y conocimientos cuando realizan innumerables tareas y
organizan actividades bajo un liderazgo, siendo capaces de coordinar
el equipo de trabajo de manera auténoma y decisiva.

En conclusién, en el ambito educativo podemos definir las habi-
lidades directivas como las capacidades, conocimientos, comporta-
mientos y herramientas que emplea un lider en la toma de decisiones
para la planificacion y organizacién de una institucion que guien a la
comunidad escolar al logro de los objetivos.

Tipologias

Las habilidades directivas presentan diversidad de modelos y tipolo-
gias en investigaciones sobre todo en el sector empresarial donde es
mas comin manejar este término, por lo que de igual forma para esta
investigacion se adecuaran al ambito educativo.

En el Manual de Estrategias, Gestion y Habilidades Directivas,
Moya y Moya (1996) mencionan que el desarrollo de habilidades
facilitan y mejoran el trabajo del directivo pero que solo la voluntad
de lograr y de ser son los elementos que le permitirin progresar, por
lo que al respecto define tres tipos de habilidades: las técnicas, las
humanas y las conceptuales.

Las habilidades técnicas hacen referencia a la capacidad de em-
plear herramientas, procedimientos y métodos para el desarrollo de
tareas especificas; las habilidades humanas o sociales definen las re-
laciones interpersonales para facilitar el trabajo de manera individual
y grupal a través de la sensibilidad y motivacion; las habilidades con-
ceptuales o intelectuales permiten ver la institucién de forma integral
para identificar sus elementos e interacciones.

En 1998, Daniel Goleman, considerado como el primero en pre-
sentar el término “inteligencia emocional”, aplicé el concepto en el
ambito empresarial, describiendo las cinco dimensiones que debe te-

79



HABILIDADES DIRECTIVAS EN EDUCACION BASICA: UN ESTUDIO INSTRUMENTAL

ner un lider en el trabajo: autoconciencia (reconocer sus emociones),
autorregulaciéon (prestar atencién, recordar informacién y tomar
decisiones) motivacion (estimulacion por el trabajo en si), empatia
(comprender y apreciar los sentimientos de las demds personas) y
habilidades sociales (adecuadas relaciones interpersonales).

Como parte del objeto de investigacion se destaca la dimension
cinco que describe las habilidades sociales, integrada a su vez por
ocho aspectos: influencia que se refiere a la habilidad para ganarse a
las personas; comunicacion es la destreza para escuchar y crear una at-
mosfera de apertura; manejo de conflictos es la disposicion para resol-
ver problemas entre las personas; liderazgo es la habilidad que des-
pierta entusiasmo por una vision y mision compartida; catalizador
de cambios con esta destreza se reconoce la necesidad para el cambio;
creacion de lazos se refiere a la competencia para cultivar relaciones
amistosas entre el equipo de trabajo y externos; colaboracién y coo-
peracién implica balancear las tareas con las relaciones; y por ultimo
capacidad de equipo es la cualidad que permite que los integrantes del
equipo trabajen de forma activa y entusiasta.

En un estudio realizado por Silva et al. (2009), que permiti6 iden-
tificar las capacidades del director de educacion primaria en México,
establece cuatro ejes para organizar las habilidades que le permiten al
directivo mejores practicas profesionales:

1. Relacion con el Contexto (RC). Habilidades para comprender los
cambios de la sociedad y su efecto en la escuela.

2. Trabajo Pedagégico (TP). Conocimiento del curriculum y sus
implicaciones practicas en la ensefianza.

3. Area Administrativa (AA). Conocimiento y capacidad de aplicar
oportunamente la legislacion y los reglamentos que afectan la ad-
ministracion de la escuela.

4. Habilidades Personales y Sociales (HPS). Conocerse a si mismo
y capacidad de administrarse a si mismo, asi como el contar con

habilidades sociales. (pp. 4-10)

Para Madrigal (2009, p. 8), la importancia y desarrollo de las habi-
lidades directivas radica en “conocer que hacen los directivos y que
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deben hacer, que necesitan para hacerlo y sobre todo los resultados
que se espera de ellos” y clasifica las habilidades directivas como se
indica en la tabla 5.

Tabla 5
Clasificacién de Habilidades Directivas de Madrigal
Habilidad Alcance
Técnicas Desarrollo de habilidades especificas.

Interpersonales  Habilidad de trabajar en grupo, con espiritu de colaboracién,
cortesia y cooperacién para resolver la necesidad de otras
personas. Incluso para obtener objetivos comunes.

Sociales Son las acciones de uno con los demas y los demas con uno,
se da el intercambio y la convivencia humana.

Académicas Capacidad y habilidad para hacer analisis, comparacion,
contratacion, juicio o critica.

Innovacion Invencion, descubrimiento, suposicién, formulacion de
hipétesis y teorizacion;

Practicas Aplicacién, empleo e implementacion (habito).

Fisica Autoeficiencia, flexibilidad, salud.

De pensamiento Aprender a pensar y generar conocimiento.

Directivas Saber dirigir, coordinar equipos de trabajo de liderazgo.

De liderazgo Guiar, motiva, impulsar al equipo hacia un bien comun.

Empresariales Emprender una nueva idea, proyecto, empresa o negocio.

Fuente: adaptado de Madrigal (2009, p.3).

Breve Descripcidn de Modelos

A continuacion se describen los modelos mds importantes que se
han empleado al momento de evaluar habilidades directivas y que de
acuerdo con Whetten y Cameron (2011, p.3) sefialaron que “todas
las habilidades tienen la posibilidad de ser mejor a través de la practi-
ca. Es por eso que cualquier enfoque para desarrollar las habilidades
directivas debe incorporar la ejecucion practica simultineamente de
lo teodrico”.

Katz (1974, como se cité en Chiavenato, 2006), en su Modelo de
Habilidades Gerenciales menciona que cualquier persona que se dedi-
que a la gestion directiva debe presentar habilidades basicas las cuales
agrup6 en 3 categorias: técnicas, humanas y conceptuales: como se
muestra en su modelo de la figura 8.
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Figura 8
Modelo de Habilidades Gerenciales de Katz

A\  HBLDADDE
CONCEPTUALIZACION
SUPERIOR @I

NIVEL HABILIDAD

Fuente: adaptado de Chiavenato (2006, p. 3)

Las habilidades técnicas: se desarrollan con el fin de originar compe-
tencias en una tarea determinada, donde se ponen en practica cono-
cimiento y experiencia; las humanas: integran las habilidades socia-
les, es decir su capacidad de trabajar con otros motivando y guiando
en la consecucion de logros; las habilidades conceptuales: definen la
capacidad para evaluar los problemas de la organizacion, para preve-
nir y analizar situaciones complejas.

Para Chiavenato (2006) en su Modelo de Competencias Personales
del Administrador, establece que las habilidades (técnicas, humanas
y conceptuales), requieren de 3 competencias personales que sean
durables para que funcionen en la prictica y alcanzar el éxito: el
conocimiento, la perspectiva y la actitud. El conocimiento se refiere
a la informacion que el director posee sobre direccidon y otros temas
relacionados con su funcidn; perspectiva es la capacidad de trasladar el
conocimiento en accion, es decir lo aprendido llevarlo aplicarlo en la
practica; y la actitud es el comportamiento personal para coordinar el
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trabajo, esta ultima es considerada como la mds importante de todas
ya que de ella depende particularmente el adecuado comportamiento
ante las diversas situaciones y se describen en la figura 9.

Figura 9
Competencias Personales del Administrador de Chiavenato
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Fuente: Chiavenato (2006, p. 5)

El Modelo de los Valores en Competencia (MVC), formulado por Ca-
meron y Quinn (1999, como se cité en Whetten y Cameron, 2011),
es util para identificar los principales enfoques del disefio organi-
zacional, etapas del desarrollo del ciclo vital, calidad, teorias de la
efectividad, roles del liderazgo y de los administradores del recurso
humano y habilidades de los mismos, estd compuesto por 4 dimen-
siones: Clan, Adhocracia, Jerarquia, y Mercado.

EIMVC es uno de los més recurrentes en habilidades de liderazgo
y administracion, empleado en diversos continentes para apoyar a
directivos de muchas organizaciones, el cual demuestra que las habi-
lidades directivas y de liderazgo entran en cuatro categorias como se
ilustra en la figura 10. Los dos cuadrantes superiores (clan y adho-
cracia) se relacionan con el liderazgo, mientras que los dos inferiores
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(mercado y jerarquia) estan relacionados con la administracion, aun-
que en investigaciones recientes se ha determinado que esa diferencia
ya no es util o apropiada en este tiempo.

Figura 10
Modelo de Valores en Competencias MVC
de Cameron y Quinn (1999)

FLEXIBILIDAD
CAMBIO

HABILIDAD DE CLAN: HABILIDAD DE ADHOCRACIA:
COLABORADOR CREAR

Comunicar con apoyo Solucion creativa
Formacion de equipos de problemas
y trabajo en equipo Liderar el cambio positivo
Facultamiento Promocion de la inovacion

POSICIONAMIENTO
EXTERNO

MANTENIMIENTO
INTERNO

HABILIDAD DE JERARQUIA: HABILIDAD DE MERCADO:
CONTROLAR COMPETIR

Manejar el estres personal Motivar a los demas

Administrar el tiempo . .
Mantener el autocontrol Ganar poder e influencia

Solucion analitica de problemas Manejar los conflictos

ESTABILIDAD
CONTROL

Fuente: Whetteny Cameron (2011, p.16)

Por otro lado el Modelo de Habilidades Directivas Esenciales de Whet-
ten 'y Cameron (2011) estd basado en una idea expuesta inicialmente
por Cameron y Quinn (1999), representan los cuatro cuadrantes en
el sistema de valores en competencia de liderazgo, para lo cual reali-
zaron un estudio a 402 directivos donde identificaron finalmente 10
caracteristicas esenciales que dividieron en tres grupos: Habilidades
Personales se relacionan con el manejo del propio yo; Habilidades
Interpersonales se refieren a la interaccion con otras personas y Habi-
lidades Grupales es la participacion en grupos de personas; las cuales
a su vez, incorporaron a un grupo de habilidades especificas de co-
municacioén con relaciéon directa con los grupos anteriores, como se
muestra en la figura 11.
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De igual forma Whetten y Cameron (2011) establecen cinco ca-
racteristicas principales de lo que son las Habilidades Directivas, que
se resumen en la tabla 6.

Figura 11
Modelo de Habilidades Directivas Esenciales
de Whetten y Cameron

HABILIDADES
DIRECTIVAS

“n
%,
}’& 44,
Gn, L1
f%@’a DIRECCION HACIA

EL CAMBIO POSITIVO

Fuente: Adaptado de Whetten y Cameron (2011, p.19)
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Tabla 6
Caracteristicas Principales de las Habilidades Directivas

Caracteristica Definicién

1. Las habilidades No son atributos de la personalidad o tendencias

directivas son estilisticas, consisten en conjuntos identificables

conductuales de acciones que los individuos llevan a cabo y que
conducen a ciertos resultados.

2. Llas habilidades El desempefio de estos comportamientos se encuentra
administrativas son bajo control del individuo.
controlables.

3. Las habilidades Es posible mejorar el desempefio por medio de la
directivas se pueden practicay la retroalimentacién.
desarrollar

4. las habilidades Es dificil demostrar una sola habilidad aislada de las
directivas estdn demas. Las habilidades no son comportamientos
interrelacionadas y se simplistas y repetitivos, sino conjuntos integrados de
traslapan respuestas complejas.

5. Las habilidades No estan orientadas exclusivamente hacia el trabajo
directivas a  veces en equipo o hacia las relaciones interpersonales, ni
son contradictorias y exclusivamente hacia el individualismo o el caracter
paraddjicas técnico.

Fuente: adaptado de Whetten y Cameron (2011, pp. 9-11).

De este modelo se puede concluir que las Habilidades Directivas son
conductas que se pueden ir desarrollando por medio del aprendizaje
y la prictica, pero que es necesario desarrollarlas en conjunto para la
formacion de un directivo eficaz.

En general al analizar los cuatro modelos, se puede determinar
que el Modelo de Habilidades Gerenciales de Katz y el de Competencias
Personales del Administrador de Chiavenato, no integran las habili-
dades personales del director para el manejo del propio yo, siendo
uno de los principales intereses el desarrollar habilidades, conoci-
mientos y actitudes del director que le permitan hacer frente a los
desafios que se presentan en su ejercicio profesional, como estable-
ce el Dominio I de los DCI; mientras que el Modelo de Valores en
Competencias de Cameron y Quinn, esta mas enfocado a desarrollar
las habilidades de liderazgo y administrativas, por lo que basados en
este modelo, Whetten y Cameron en 2011 desarrollaron el Modelo de
Habilidades Directivas Esenciales, integrando habilidades personales,
interpersonales y grupales.
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Las habilidades personales se consideran actualmente indispen-
sables en todo ser humano y mucho mas en un director en quien
recae la responsabilidad directa de una institucién educativa, pues
describen el control que tiene de su vida personal y profesional para
trasmitir a otros esa seguridad y confianza con que maneja sus pro-
pias emociones, comportamiento y la forma en que toma decisiones
adecuadas ante diferentes situaciones, por lo que es necesario inte-
grarlas como habilidades que debe tener todo director escolar.

Modelo de Habilidades Directivas
Para el Diseno del Instrumento

De los modelos de habilidades directivas que se analizaron, se lleg6 a
la conclusion de que el modelo que mis se apega a los DCI del perfil
profesional del directivo, planteado en el marco de la NEM, asi como
las habilidades directivas que requieren los directores de educacion
primaria, es el Modelo de Habilidades Directivas Esenciales de Whet-
ten y Cameron (2011).

Rios y Herndndez (2023) determinaron que dentro de este modelo
el dominio I de los DCI presenta caracteristicas de las habilidades
personales, donde se integran aspectos referentes a la practica y de-
sarrollo personal del director mientras que los dominios II y III
integran criterios dentro de las habilidades interpersonales donde
el director identifica la importancia de su funcién al reconocer las
necesidades escolares para organizar el funcionamiento de la escuela
a través de estrategias de mejora educativa, ademds del desarrollo
profesional de los docentes; por ultimo los dominios III y IV hacen
referencia a las habilidades grupales, el director promueve la parti-
cipacién corresponsable de la comunidad educativa desde una pers-
pectiva compartida para la formacién integral de los alumnos. (p. 7)

En ese sentido dicho modelo adaptado al ambito educativo se utili-
zard como insumo para el diseno instrumental.

En la Tabla 6 se presentaron las caracteristicas principales de lo
que son las Habilidades Directivas, siendo una de las razones princi-
pales el que estan interrelacionadas entre si y que no se deben sepa-
rar para cumplir con las necesidades de un director eficaz, para esta
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investigacion se consideran las diez habilidades para el disenio del
Instrumento.

Como se observa en la Figura 11, el modelo estd compuesto por
tres dimensiones principales y de cada una se desprenden otras ha-
bilidades; 1) habilidades personales: desarrollo de autoconocimiento,
manejo de estrés y solucion analitica y creativa de problemas; 2)
habilidades interpersonales: manejo de conflictos, motivacion de los
empleados, comunicacién de apoyo y ganar poder e influencia y 3)
habilidades grupales: facultamiento y delegacion, direccion hacia el
cambio positivo y formacion de equipos eficaces; las cuales se descri-
ben a continuacion:

Primeramente se describen las Habilidades Personales “que se
concentran en asuntos que quizas no impliquen a otras personas,
sino que se relacionan con el manejo del propio yo” (Whetten y
Cameron, 2011, p.18).

Estas habilidades hacen referencia a conocerse a si mismo y su
capacidad de auto administrarse, asi como el contar con habilidad
para relacionarse con los demds (Silva et al., 2009).

Desarrollo de Autoconocimiento

El conocimiento que un director logra tener de su persona, le permi-
te adaptarse a diferentes circunstancias, autorregulando su conducta
y emociones para modificar aquellos aspectos que requieren de un
cambio, con el propésito de que pueda desenvolverse de mejor ma-
nera al interactuar con los demads, lo cual es indispensable en toda
institucion educativa donde diariamente se presentan situaciones con
los diferentes miembros de la comunidad escolar que requieren de la
atencion personal del director.

El autoconocimiento es una construccion que se refiere a una
percepcion individual de uno mismo relacionado con diversos facto-
res como identidad, cualidades, defectos, etc.; asi como el proceso de
ir conociendo mi ser interior y saber quién soy (Flores, 2014).

De igual forma, Shavelson y Bolus (1982) definen el término au-
toconcepto como la percepcion que cada uno tiene de si mismo, que
se integra a partir de las experiencias y la interaccion con el entorno.
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Carl Rogers (1961, como se citdé en Whetten y Cameron, 2011)
determin6 que el autoconocimiento y la aceptaciéon de uno mismo
son requisitos necesarios para la salud psicologica, el crecimiento
personal, y la capacidad de conocer y aceptar a los demas.

Whetten y Cameron (2011) hacen referencia a “lo que valoramos,
c6mo nos sentimos acerca de nosotros mismos, c6Mo Nos coMpor-
tamos con los demais, lo que queremos lograr y lo que nos atrae” (p.

61).

Estos autores han identificado cinco areas importantes de auto-
conocimiento: inteligencia emocional, valores personales, estilo cog-
noscitivo, orientacion hacia el cambio y evaluacion esencial.

La inteligencia emocional define el grado en que las personas es-
tan dispuestas a reconocer y a controlar sus propias emociones, ade-
mds de reconocer y responder de manera propia a las de los demas.

Los valores establecen los parimetros basicos de una persona con
respecto a sus atributos por ejemplo, de lo que es bueno y malo.

El estilo cognoscitivo presenta procesos individuales de pensa-
miento, percepciones, tipos y formas para adquirir, interpretar, al-
macenar y responder a la informacion.

La orientacion hacia el cambio identifica la adaptacion de las per-
sonas, ademads del grado en que son tolerantes ante diversas condicio-
nes, para aceptar la responsabilidad personal que se presenta.

La autoevaluacion basica y esencial integra la orientacion de la
personalidad que guia el comportamiento, con los niveles de autoes-
tima, autoeficacia, estabilidad emocional y autocontrol, que influyen
en la felicidad de los individuos y en la eficacia de los directivos.

Manejo de Estrés

El manejo de emociones es necesario en cualquier persona, pero aun
mas para quien tiene a su cargo una institucion educativa donde con-
vergen todo tipo de problematicas que son necesarias solucionar de
la mejor manera y en el menor tiempo posible, aunado a las propias
situaciones personales que tiene el director, donde es evidente que de
una u otra forma se presentard el estrés, por lo que el directivo debe
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estar preparado para disminuir los efectos que provocan el estrés o
tratar de evitarlo al maximo posible.

Una manera de entender el proceso del estrés consiste en pensar
en este como el producto de un “campo de fuerza” (Lewin, 1951,
como se citd6 en Whetten y Cameron, 2011, p.113) identificé “que
todos los individuos y las organizaciones existen en un ambiente for-
mado por fuerzas reforzadoras o contrarias (diferentes tipos de es-
trés). Estas fuerzas actan para estimular o inhibir el desempefio que
desea el individuo”.

El sentimiento de estrés es el resultado de factores estresantes
internos o externos de la persona, estos factores hacen presion en el
individuo para modificar sus niveles de desempefo en forma fisio-
logica, psicologica e interpersonal en ciertos momentos, los cuales
pueden provocar resultados patologicos como la ansiedad, enferme-
dades del corazén, colapso mental, etc.; por consiguiente muchos
individuos han desarrollado cierta elasticidad o fuerzas restrictivas
para controlar los factores estresantes y disminuir los resultados pa-
tologicos (Whetten y Cameron, 2011).

Se ha encontrado que, para manejar el estrés, lo mas eficaz es el
uso de una jerarquia especifica de métodos (Kahn y Byosiere, 1992;
Lehrer, 1996, como se cité en Whetten y Cameron, 2011) los cuales
se describen a continuacién:

La mejor manera de manejar el estrés es eliminar o reducir los
factores estresantes por medio de estrategias de ejecucion, las cuales
forman en la persona un nuevo clima que no contiene factores es-
tresantes.

Un segundo método mas eficiente es que las personas mejoren su
capacidad general para manejar el estrés aumentando su elasticidad
personal, la cual es denominada estrategia proactiva, ésta permite ini-
ciar una accién que resista los efectos negativos del estrés.

Finalmente, es importante disenar técnicas a corto plazo para
afrontar los factores estresantes cuando es necesaria una respuesta
inmediata; como las estrategias reactivas, que permiten reducir los
efectos temporales del estrés.
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Solucion Analitica y Creativa de Problemas

Una de las principales funciones de un director es resolver proble-
mas que se presentan continuamente aunque con diferente grado de
dificultad, ya sea con alumnos, docentes, padres de familia, etc. Los
directivos eficaces son capaces de resolver problemas tanto de forma
analitica como creativa, aunque cada tipo de problema requiere dife-
rentes habilidades de solucion (Whetten y Cameron, 2011).

Existen cuatro pasos en el Modelo de solucion de problemas
planteado por Whetten y Cameron (2011) de la siguiente manera:
“1) definir el problema, 2) generar soluciones alternativas, 3) evaluar
y seleccionar una alternativa y 4) llevar a cabo la solucion y hacer un
seguimiento” (p.175).

En los procesos efectivos de resolucion de problemas, el indivi-
duo primero relaciona la tarea con los conocimientos previos (mo-
nitorizacion, incluye la evaluacion subjetiva sobre las respuestas co-
rrectas), después, determina las metas para la adecuada ejecucion, y
finalmente analiza la respuesta dada (reflexion de la accién) cuando
es necesario la cambia (elaboracion de la respuesta (Nelson y Narens,
1990, como se citaron en Sdiz-Manzanares, 2016).

Enseguida se presentan las Habilidades Interpersonales que se
definen como “la habilidad de trabajar en grupo, con espiritu de
colaboracién, cortesia y cooperacion para resolver la necesidad de
otras personas. Incluso para obtener objetivos comunes” (Madrigal,
2009, p.3).

De acuerdo con Whetten y Cameron (2011) “estas habilidades
se centran principalmente en asuntos que surgen al interactuar con
otras personas’ (p.18).

Manejo de Conflictos

En cualquier organizacion o institucion, se presentan los conflictos
por diversas circunstancias o desacuerdos, ya sean personales o gru-
pales, por lo que para evitar o disminuir el enfrentamiento es necesa-
ria la intervencion del directivo para mediar la situacion.
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El conflicto “se concibe como una disfunciéon organizacional. Se
origina en la insatisfaccion personal; falta de motivacion, trabajos
empobrecidos por la limitacién y la rutina; o por modelos de interac-

cién personal o comunicacion organizacional inadecuados” (Ortega,
2015, p. 47).

Whetten y Cameron (2011) plantean cinco métodos para el ma-
nejo de conflictos: coaccidn cuyo objetivo es salirse con la suya; eva-
sién tiene como proposito evitar enfrentar el problema; compromiso
pretende llegar a un acuerdo con rapidez; complacencia su objetivo es
no molestar a la otra persona; y cooperacion se plantea resolver el pro-
blema en conjunto. De los cinco métodos la cooperacion es la unica
estrategia ganar-ganar, el modo de evasion resulta en pérdida-pér-
dida, y el de compromiso, el complaciente y el coactivo presentan
resultados de ganar-perder.

Tal vez el mejor método, aunque no siempre es el mas efectivo
para manejar conflictos, es el método de colaboracion (cooperativo,
asertivo) que pretende resolver por completo los problemas en ambas
partes. Frecuentemente se le nombra como modo de “solucion de
problemas”. En este método, su objetivo consiste en buscar solucio-
nes a los conflictos, que sean benéfico para los involucrados, con el
fin de que puedan tener la sensacion de que han resuelto el problema
(Whetten y Cameron, 2011).

Motivacién de los Empleados

El ser humano por naturaleza es un ser “simbdlico” que requiere del
reconocimiento de los demds, por lo que es necesario que el director
tenga presente la motivacion y exigencia a su equipo de trabajo pero
de manera equilibrada de tal forma que se lleguen a cumplir los
objetivos sin necesidad de que su desempefio lo realice como una
obligacion sino como una responsabilidad que se debe desarrollar de
manera colaborativa para el bien comun.

Las aportaciones realizadas por Pintrich et al. (2006) definen a
la motivacién como el proceso que nos dirige hacia el objetivo o la
meta de una actividad, que la instiga y la mantiene. Por lo tanto,
es mds un proceso que un producto, implica la existencia de unas
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metas, requiere cierta actividad (fisica o mental), y es una actividad
decidida y sostenida.

La motivacion “es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que
ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento
de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados” (Mas,
2005, p.26).

Cuando los empleados no logran sus expectativas de desempeiio,
los directivos determinan que es el resultado de un esfuerzo insufi-
ciente, que suele considerarse como falta de interés o compromiso
ante el trabajo (Bitter y Gardner, 1995, como se citaron en Whetten
y Cameron, 2011).

La perspectiva de la motivacién determina que, preocuparse por-
que el empleado se sienta bien con lo que hace y la forma en que
es tratado, no debe ser un distractor para desarrollar de manera efi-
ciente el trabajo del director, por lo que es necesario que eviten caer
en la disyuntiva de trabajar para mejorar el estado de animo de los
empleados o presionar por resultados de corto plazo a expensas del
compromiso a largo plazo (Kotter, 1995).

“La motivacion representa el deseo y el compromiso de un em-
pleado para desempenarse, y se manifiesta en un esfuerzo relaciona-
do con el trabajo” (Whetten y Cameron, 2011, p.327).

La estrategia de motivacion integradora considera en un mismo
nivel el desempeiio y la satisfaccion, los directivos eficaces tiene la ca-
pacidad de combinar ambos factores como se presenta en el progra-
ma integrador de motivacién que propone seis elementos principales:

* Establecer metas moderadamente dificiles que sean comprendidas
y aceptadas.

* Eliminar obstaculos personales y organizacionales para el desem-
peno.

* Utilizar las recompensas y la disciplina de manera adecuada para
eliminar comportamientos inaceptables y alentar un desempefio
excepcional.

e Brindar incentivos relevantes internos y €Xternos.
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* Distribuir las recompensas de forma equitativa.

* Dar recompensas oportunas y una retroalimentacién especifica,
precisa y honesta del desempeno. (Whetten y Cameron, 2011,
p.333)

Comunicacién de Apoyo

La habilidad mas importante para entablar relaciones positivas en
toda organizacion es la capacidad de comunicacion que tienen las
personas, pero una comunicacion directa y personal que permite es-
tablecer confianza entre quienes la llevan a cabo; en este caso es la
comunicacion que desarrolla el director con su supervisor, personal
de trabajo, alumnos y padres de familia, donde por medio de la in-
formacion transparente, cuestionamientos, retroalimentacion y su-
gerencias, se lograra mejorarla.

Actualmente la comunicacion que se esta desarrollando con mas
frecuencia es a través de internet, por medio de diversos dispositivos
y medios, como plataformas virtuales o mensajeria instantinea, que
aunque es una comunicacién mds rapida y frecuente, se estd per-
diendo la comunicacién directa, interpersonal y mas afectiva. Cabe
destacar que en estos tiempos de “emergencia sanitaria”, la comu-
nicaciéon por medio de la tecnologia ha venido a ser un gran apoyo
en el aspecto educativo, donde se ha socializado la informacion y el
aprendizaje de manera virtual.

La comunicacion de apoyo “es la comunicaciéon que ayuda a los
directivos a compartir la informacién de manera precisa y honesta,
sin poner en riesgo las relaciones interpersonales” (Whetten y Ca-
meron, 2011, p.242).

El personal se muestra mas comprometido en el trabajo cuando
se presentan relaciones positivas: el intercambio de informacion, el
conocimiento, el didlogo, la creatividad, innovacién y la capacidad
para adaptarse al cambio, aumentan en gran medida (Whetten y Ca-
meron, 2011).

Los ocho atributos de la comunicacién de apoyo son los siguien-
tes:
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* Congruente, no incongruente.

* Descriptiva, no evaluativa.

* Orientada al problema, no orientada a la persona.
* Valida, no invilida.

* Especifica, no global.

* Conjuntiva, no disyuntiva.

* Directa o propia, no indirecta o impropia.

* Escucha de apoyo, no una escucha unilateral. (Whetten y Came-
ron, 2011, p.243)

Ganar Poder e Influencia

La autoridad que un directivo ejerce en su institucion es determi-
nante para enfrentar diferentes situaciones de forma critica y racional
sin necesidad de caer en un autoritarismo por la jerarquia que existe
en la escuela, asi dependiendo de la autoridad que tenga el director,
serd su poder para influir de manera positiva en los demas; para ello
se debera conducir de forma justa, firme y acorde a los principios de
ética.

De acuerdo con Ortega (2015), la dimension politica es aquella
donde se centra el poder y la forma de ejercerlo, desarrollando diver-
sos medios para mantenerlo o incrementarlo.

Kanter (1979), establecié que los directivos pueden tener mds
logros de forma personal y que ademas son capaces de transmitir mds
informacion y poner mads recursos a disposicion de su personal, por
lo que los individuos tienden a preferir jefes con “autoridad”.

Por otro lado se menciona que el poder “puede verse como una
sefial de eficacia personal; es la habilidad de movilizar recursos para
lograr un trabajo productivo. Las personas con poder moldean su
entorno, en tanto que las personas que carecen de poder son moldea-
das por el ambiente” (Whetten y Cameron, 2011, p. 284).

Asi pues un director debe aprender a moldear el poder que tiene

dentro de su institucidn, con el objetivo de ejercerlo de tal manera
] ]

que pueda dominar las situaciones y no ser dominado por las mismas.
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Finalmente tenemos las Habilidades Grupales, estas habilidades
“se centran en asuntos fundamentales que surgen cuando usted parti-
cipa con grupos de personas, ya sea como lider o como miembro del
grupo” (Whetten y Cameron, 2011, p. 18).

Facultamiento y Delegacion

En toda Institucion educativa se busca el logro de los objetivos enca-
minados en una misma direccion, lo cual requiere de la participacion
de toda la comunidad escolar, siendo necesario saber identificar las
cualidades que cada miembro tiene para desempefiar sus funciones
y poder determinar en qué aspectos, comisiones o proyectos se pue-
de dar facultamiento para desarrollarlos. Ademis de que la mejora
escolar se logra de manera conjunta, por lo que es necesario delegar
ciertas actividades a los demas de acuerdo a su disposicion, responsa-

bilidad, capacidad y habilidad.

Whetten y Cameron (2011) mencionan que el facultamiento sig-
nifica dar libertad al personal para realizar con éxito lo que ellos
deseen y no obligarlos a hacer lo que el director dice, pues de esta
manera se les ponen restricciones y limites en vez de motivar su com-
portamiento. Por consiguiente, el facultamiento significa permitir
que los demas tomen decisiones propias, lo que permite desarro-
llar confianza y motivacion para realizar las tareas, lo cual trae como
resultado que quienes experimentan el facultamiento, modifican su
autoconcepto mejorando a la vez su autoestima.

En uno de los estudios empiricos acerca del facultamiento que
se han realizado hasta la fecha, Spreitzer (1992, como se cité en
Whetten y Cameron, 2011) identificé cuatro dimensiones del facul-
tamiento. Whetten y Cameron (2011), agregan una dimension mds a
su modelo: “1) Autoeficacia: Sensacion de competencia personal; 2)
Autodeterminacion: Sensacion de eleccion personal; 3) Consecuen-
cia personal: Sensacion de tener repercusion; 4) Significado: Sensa-
cién de valor de la actividad y 5) Confianza: Sensacion de seguridad”

(p. 288).

Las investigaciones de algunos autores (Kanter, 1983; Hackman
y Oldham, 1980; Bandura, 1986; Quinn y Spreitzer, 1997; Wrzes-
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niewski, 2003, y otros, como se citaron en Whetten y Cameron,
2011) presentan como resultado nueve recomendaciones especificas
para fomentar el facultamiento: “articular una visién y metas claras;
fomentar experiencias de dominio personal; modelar; brindar apoyo;
crear una activacion emocional; dar la informacién necesaria; ofrecer
los recursos necesarios; hacer una conexion con los resultados y crear
confianza” (Whetten y Cameron, 2011, p.283).

Por otro lado es imposible que los directivos realicen todo el tra-
bajo para cumplir con los objetivos de una organizacion, por lo que
la responsabilidad para desarrollarlo debe delegarse en otras perso-
nas, siendo necesario que todos los directivos necesitan facultar a su
personal para poder realizar ciertas actividades. ~ De no llevarse a
cabo la delegacion y el facultamiento necesario, la institucién y por
consiguiente el directivo no podran disfrutar de éxito a largo pla-
zo. La delegacion implica asignar trabajo a otras personas, teniendo
presentes los principios de una delegacion eficaz al decidir cuando, a
quien delegar y como delegar (Whetten y Cameron, 2011).

Direccion Hacia el Cambio Positivo

La trasformacién y mejora de una Instituciéon no se da de forma
natural ni inmediata, se requiere del trabajo constante de toda la
comunidad escolar para enfocarse en el logro de objetivos y metas,
donde se desarrolle el compromiso, la responsabilidad, identidad y el
sentido de pertenencia porque dependiendo de ello sera la capacidad
para lograr el cambio positivo en las personas y por consiguiente en
su organizacion.

Liderar el cambio positivo es una habilidad directiva que bus-
ca desarrollar el potencial humano; el cambio positivo permite que
las personas experimenten apreciacién y colaboracion en su trabajo,
desarrollar abundancia y bienestar humano, identifica que el cambio
positivo involucra tanto el corazon como a la mente (Whetten y Ca-
meron, 2011).

Cameron y Ulrich (1986, como se cit6 en Whetten y Came-
ron, 2011) mencionan que las actividades requeridas para liderar de
manera eficaz un cambio positivo incluyen, establecer un ambien-
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te positivo: crear redes de energia positiva, asegurar una atmosfera
de compasion, perdon y gratitud, construir sobre las fortalezas y lo
mejor de la persona. Crear la condicidon para el cambio: establecer
estandares de modelos a seguir, instituir sucesos simbolicos, crear
un nuevo lenguaje, mediante la articulacion de una vision de abun-
dancia, seguida de la generacion de un compromiso con la vision y
finalmente poder institucionalizar el cambio positivo

Formacién de Equipos Eficaces

En toda Institucion se requiere del trabajo en equipo, donde se asig-
nan diferentes tareas para su desarrollo, una organizacién sobre las
actividades, los tiempos, lugares, recursos, etc., pero principalmente
del compromiso de todos los integrantes para su realizacion y cum-
plimiento.

Los equipos “son grupos de individuos que realizan actividades
interdependientes, cuyos comportamientos se ven influidos mediante
la interaccién, y que se consideran a si mismos como una entidad

unica” (Whetten y Cameron, 2011, p.494).

Kouzes y Posner (1987, como se cité en Whetten y Cameron,
2011) identificaron la credibilidad como el requisito mas importante
para un liderazgo efectivo; una vez que se ha presentado la credibili-
dad, se pueden establecer las metas para el equipo y éste podra lograr
un alto desempeiio.

Whetten y Cameron (2011), mencionan que los lideres de los
equipos obtienen la credibilidad de los miembros cuando:

* Demuestran integridad, representan autenticidad y manifiestan
coherencia.

* Son claros y congruentes con lo que desean lograr.
* Transmiten energia positiva al ser optimistas y corteses.

* Construyen una base de acuerdo entre los miembros del equipo
antes de avanzar, enfocindose en la realizacion de las actividades.

* Manejan los acuerdos y desacuerdos entre los miembros del equi-
po al utilizar apropiadamente argumentos unilaterales y bilate-
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rales (unilaterales en las situaciones en que todos los miembros
estan de acuerdo; bilaterales cuando no existe consenso).

Animan y asesoran a los miembros del equipo para que mejoren.

Comparten informacion acerca del equipo, consideran puntos de
vista de fuentes externas y alientan la participacion. (p.507)
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CAPITULO i
METODOLOGIA

La metodologia hace referencia a los procedimientos y técnicas que
se siguen de forma estructurada y sistemadtica para cumplir con los
objetivos en el desarrollo de una investigacion. Dentro de este capi-
tulo se describe el proceso metodologico del estudio, primeramen-
te se aborda el paradigma pos positivista y enfoque cuantitativo de
investigacion, en seguida el disenio no experimental y transversal,
el abordaje del estudio instrumental que se sigui6, presentando la
descripcion de los requisitos del diseno del instrumento como son la
confiabilidad, validez y objetividad; se describe la poblacién en estu-
dio, las técnicas de medicion que se siguieron para la recoleccion de
datos y finalmente las etapas que se desarrollaron en la construccion
del instrumento.

Paradigma y Enfoque de la Investigacion

El paradigma en la investigacion cientifica es la estructura conceptual
que pretende definir el pensamiento y teorias que se desarrollan en la
sociedad, como es el caso de la sociedad cientifica que se presenta en
cierta época y que depende del cambio de pensamiento y la forma en
que se desarrollan las situaciones en los diferentes contextos. Al para-
digma que prevalece es nombrado por Kuhn como “ciencia normal”
y a la transformacion del paradigma, que se observa desde otra pers-
pectiva, lo define como “revolucion”. El paradigma se describe como
una forma general de ver la realidad, en comparacién con una teoria
que suele ser mds precisa, asi las teorias que son aceptadas en ciertas
épocas, forman los paradigmas “dominantes”, o bien, de la “ciencia
normal”. Si no existiera un paradigma, la ciencia no tendria ni orien-
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tacion ni criterio de eleccidn, en consecuencia todos los métodos y
todas las técnicas se considerarian como vélidos (Corbetta, 2007).

En cada tiempo de la historia, cada ciencia tiene su propio pa-
radigma, el cual viene a ser una vision que orienta la perspectiva
de la teoria que es aceptada por una comunidad de cientificos que
coordinan una investigacion. En el paradigma post positivista uno
de los aspectos mis relevantes es su categoria de refutabilidad que es
un criterio de validacion empirica de una teoria, pues menciona que
la comparacion entre la teoria el dato empirico, no se puede reali-
zar de forma positiva a través de la comprobacion de los datos, por
consiguiente tendra que realizarse de manera negativa que permita
comprobar que los datos empiricos no invalidan la teoria. En el siglo
XX el paradigma positivista sufri6 algunas modificaciones. De acuer-
do con los paradigmas neopositivista y post positivista, “las teorias
sociales no se deben expresar en forma de leyes deterministas, sino
en términos probabilisticos” (Corbetta, 2007, p. 28).

Ricoy (2006) indica que el paradigma positivista se califica de cuan-
titativo, empirico-analitico, racionalista, sistematico gerencial y
cientifico tecnoldgico. Por tanto, el paradigma positivista sustentard
a la investigacién que tenga como objetivo comprobar una hipétesis
por medios estadisticos o determinar los parimetros de una deter-
minada variable mediante la expresion numérica. (p. 14)

Flores (2004, p. 4) afirma que “el post positivismo es una version
modificada del paradigma positivista”. La diferencia entre el posi-
tivismo y el post positivismo muestra que existe la realidad pero no
puede ser totalmente aprehendida, por lo que solo podra lograrlo no
en su totalidad, ya que la realidad viene de las leyes exactas, la cual
se entiende de manera incompleta debido a la imperfeccion de los
mecanismos intelectuales de los seres humanos.

En ese sentido Herndndez et al. (2010) describen las principales
caracteristicas del paradigma post positivista, estableciendo que:

La realidad puede ser conocida de forma imperfecta, el investigador
puede formar parte del fenémeno de interés, el objeto de estudio in-
fluencia al investigador y viceversa, la teoria o hipétesis que sustenta
la investigacion influye en el desarrollo de la misma, el investigador
debe estar consciente de que sus valores o tendencias pueden influir
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en su investigacion, se puede realizar investigacion de laboratorio o
disenio cuasi experimental, siempre existird un nivel de error en las
mediciones del fenémeno que se realicen y los hallazgos deben estar
comprobados con fundamentos teéricos que los respalden. (p. 11)

El positivismo y post positivismo “son los paradigmas que guian
la investigacién cuantitativa, los cuales tienen como objeto explicar
el fenémeno estudiado, para en una twltima instancia, predecirlo y
controlarlo” (Guba y Lincoln, 1994, como se cit6 en Ramos, 2015,
p- 12).

Herndndez et al. (2014) mencionan que a través de la historia
de la investigacién se han presentado diferentes corrientes de pen-
samiento como ejemplo de ello tenemos: el empirismo, materialis-
mo dialéctico, positivismo, la fenomenologia, el estructuralismo y
marcos interpretativos, como el realismo y el constructivismo, que
llevan a caminos diversos del conocimiento. Pero desde el siglo pa-
sado dichas corrientes se integraron en dos principales enfoques: el
cuantitativo y el cualitativo.

Para fines de este trabajo, la investigacion se desarrolla dentro
del paradigma post positivista ya que tiene como objetivo explicar el
fenémeno estudiado, cuyos hallazgos se fundamentan en la teoria;

) Yy g )
a través de un enfoque cuantitativo, donde la interaccién entre el
investigador y el sujeto estudiado es distante, el papel del sujeto estu-
diado es pasivo, el diseno de investigacion es estructurado, cerrado
P , & ’ y
previo, por medio de un instrumento uniforme para todos los sujetos
y una inferencia en el alcance de los resultados.

A continuacion se establecen las caracteristicas principales del en-
foque cuantitativo que es el que se sigui6 en la investigacién, como
se muestra en la tabla 7.

103



HABILIDADES DIRECTIVAS EN EDUCACION BASICA: UN ESTUDIO INSTRUMENTAL

Tabla7
Caracteristicas del Enfoque Cuantitativo

Planteamiento de la investigacion

Relacién teoria-investigacion Estructurada, las fases siguen una
secuencia logica. Método deductivo (la
teoria precede la observacion)

Funcién de la literatura Fundamental para la definicion de la
teoria y la hipotesis

Conceptos Operativos

Relacién con el entorno Manipulador

Interaccion  psicolégica entre el Observacion cientifica, distante, neutral
estudioso y el sujeto estudiado

Interaccion fisica estudioso-estudiado  Distancia, separacion

Papel del sujeto estudiado Pasivo
Recopilacion de datos
Disefo de la investigacion Estructurado, cerrado, anterior a la
investigacion
Representatividad/inferencia Muestra estadisticamente representativa
Instrumento de investigacion Uniforme para todos los sujetos.
Objetivo: matriz de datos
Naturaleza de los datos Hard, objetivos y estandarizados
Andlisis de los datos
Objeto del anélisis La variable (andlisis por variables,
impersonal)
Objetivo del anélisis Explicar la variacién de las variables
Uso de técnicas matemaéticas. Méximo
Resultados
Presentacion de los datos Tablas (enfoque relacional)
Generalizaciones Correlaciones. Modelos causales. Leyes.
Logica de la causalidad
Alcance de los resultados Se buscan generalizaciones (inferencia)

Fuente: Adaptado de Corbetta, 2007, pp. 42y 43.

Diseno de la Investigacion

El disefio de la investigacion permite que se prevengan las etapas del
trabajo de investigacion para que la misma resulte segura y eficiente
en el logro de los objetivos establecidos.

El término “disefio se refiere al plan o estrategia concebida para
obtener la informacién que se desee, es decir, es el plan de accién a
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seguir en el trabajo de campo” (Gémez, 2006, p.85). D e
acuerdo con Herndndez et al. (2014), en la investigacion cuantitativa
se pueden encontrar diversas clasificaciones de los disefios, por lo
que proponen adoptar la clasificacion de investigacion experimental
e investigacion no experimental.

De igual manera Campbell y Stanley (1966) plantean que la in-
vestigacion experimental se puede dividir en: preexperimentos, expe-
rimentos “puros” y cuasiexperimentos; mientras que la investigacion
no experimental se subdivide en disefios transversales y disefios lon-
gitudinales.

La investigacion no experimental se lleva a cabo sin manipular las
variables, simplemente se observan los fendmenos como se desarro-
llan en su contexto natural, las variables independientes se presentan
y no se pueden manipular ni influir sobre las mismas ya que existen
previas a la investigacion (Herndndez et al., 2014).

Diversos autores presentan diferentes tipologias para clasificar la
investigacion no experimental, en el presente estudio se considera
la clasificacion que establecen Campbell y Stanley (1966), que es el

disefio transversal.

Los disefios de tipo transversal: son investigaciones que reco-
pilan datos en un momento wnico, en un solo periodo de tiempo,
describen variables y analizan su incidencia e interrelacion en un mo-
mento dado, puede abarcar varios grupos o subgrupos de personas,
objetos o indicadores, asi como diferentes comunidades, situaciones
o eventos. Se clasifican en: exploratorios, descriptivos y correlacio-
nales-causales.

La presente investigacion por el tipo de estudio que se realiza,
cae dentro de un disefio no experimental debido a que se observa el
fenémeno de las Habilidades Directivas tal como se desarrolla en su
ambiente natural; ademas con un disefio transversal, pues solo pre-
senta una aplicacion del instrumento en un momento determinado
para la obtencién de los datos.

El diseio de investigacion que se siguié es un estudio instrumen-
tal que tiene como principal interés la validacion de un instrumento,
como es el caso de los objetivos de esta investigacion, donde se de-
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sarrollan las propiedades psicométricas del instrumento a través de
la confiabilidad y las evidencias de validez basadas en el contenido y
constructo.

Uno de los modelos de clasificacion de las metodologias de investi-
gacion en psicologia, estd basado en la clasificacion del tipo de plan
de investigacion que se utiliza en cada caso. En un primer nivel,
se compone de nueve grandes categorias: 1) estudios tedricos, 2)
estudios descriptivos mediante observacion, 3) estudios descriptivos
mediante encuesta, 4) estudios cualitativos, 5) experimentos, 6) cua-
si experimentos, 7) estudios «ex post facto», 8) experimentos de caso
unico y 9) estudios instrumentales. Los estudios instrumentales:
Se han considerado como pertenecientes a esta categoria todos los
estudios encaminados al desarrollo de pruebas y aparatos, incluyen-
do tanto el disefio como la adaptacién de los mismos. (Montero y

Leén, 2005, p. 676)

Dentro de los estudios instrumentales se incluyen investigaciones
donde analizan nuevos instrumentos de medida psicolégicos, asi
como sus propiedades psicométricas, por lo que es recomendable
el seguimiento de los estindares de validacion de test desarrollados
(Montero y Leon, 2005).

La elaboracion de instrumentos para recolectar datos demanda
analizar la forma como el instrumento de medicion cumple con la
funcién para la que fue disefiado. De acuerdo con Monje (2011), un
instrumento correctamente disefiado debe cumplir con dos cualida-
des importantes: confiabilidad y validez.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), toda medicién o instru-
mento de recoleccion de datos debe reunir tres requisitos esenciales:

confiabilidad, validez y objetividad.

Es necesario conocer la confiabilidad y la validez de los datos que
garanticen la credibilidad de la investigacion, por medio de estas
pruebas psicométricas se podra establecer qué tan fiables serin sus
resultados; por lo que deben de realizarse ambas pruebas con el pro-
posito de que el instrumento mida lo que tiene que medir y a la vez
al ser aplicado en situaciones y contextos similares arroje resultados
similares también, todo esto aunado a la objetividad en el disefio y
aplicacion del instrumento.
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Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicién “se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales” (Herndndez et al., 2014, p. 200).

De igual manera la confiabilidad (o consistencia) de un test es
la exactitud con que el test mide lo que debe medir en un contexto
determinado y en situaciones o condiciones normales de aplicacion
(Anastasi, 1982; Aiken, 1995, como se citd en Argibay, 2006).

La confiabilidad hace referencia a la capacidad del instrumento
para obtener datos o mediciones que correspondan a la realidad que
se desea conocer, es decir, la exactitud de la medicion y su consisten-
cia o estabilidad de la medicion en distintos tiempos (Monje, 2011).

Por su parte Corbetta (2007, p. 99) plantea que la fiabilidad hace
referencia a la “posibilidad de «reproducir» el resultado, e indica el
grado en que un procedimiento concreto de traduccion de un con-
cepto en variable produce los mismos resultados en pruebas repetidas
con el mismo instrumento de investigacion (estabilidad), o con ins-
trumentos equivalentes (equivalencia)”.

Hernandez et al. (2014) plantean que hay diferentes procedimien-
tos para calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion, los
cuales producen coeficientes de fiabilidad. La mayoria oscilan con
puntuaciones entre cero y uno, de donde se determina que un coefi-
ciente de cero tendra nula confiabilidad, mientras que si resulta uno
representa una confiabilidad maxima (fiabilidad total, perfecta); por
consiguiente entre mds se acerque el coeficiente a uno, mayor sera el
nivel de confiabilidad. Los procedimientos mayormente empleados
para determinar la confiabilidad a través de un coeficiente son: me-
dida de estabilidad (confiabilidad por test-retest); método de formas
alternativas o paralelas; método de mitades partidas (split-halves) y
medidas de consistencia interna.

En este estudio una de las pruebas que se aplico para calcular
la confiabilidad del instrumento, es el coeficiente de confiabilidad
de Alpha de Cronbach. Este coeficiente requiere de una sola admi-
nistraciéon del instrumento de medicién y arroja varios valores que

107



HABILIDADES DIRECTIVAS EN EDUCACION BASICA: UN ESTUDIO INSTRUMENTAL

oscilan entre el 0 y 1; tiene la ventaja que no se necesita dividir los
items sino que se aplica y luego se calcula el coeficiente.

Otra de las pruebas es el método de mitades partidas que requiere
solo una aplicacion de la medicion, donde el total de los items se
divide en dos partes iguales para hacer un comparativo de sus resul-
tados con lo que se puede determinar que es un instrumento confia-
ble si ambas partes estdin muy correlacionadas (Rodriguez, 2006¢ y
McKelvie, 2003, como se cité en Herndndez et al., 2014).

Validez

La validez, en términos generales, “se refiere al grado en que un
instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (Her-
nandez et al., 2014, p. 200). Como en este caso se pretende medir el
nivel de las Habilidades de los Directivos el anilisis de la teoria de
habilidades es fundamental para cumplir con esta prueba.

Prieto y Delgado (2010, p. 70), la definen como “grado en que
las interpretaciones y los usos que se hacen de las puntuaciones estin
justificados cientificamente, es la propiedad psicométrica mas impor-
tante”. Dichos autores mencionan que la metodologia de validacion
esta fundamentada en la evaluacion de expertos con referencia a la
pertinencia y la suficiencia de los items, entre otras caracteristicas.

La validez “hace referencia al grado en que un determinado pro-
cedimiento de traduccion de un concepto en variable registra efecti-
vamente el concepto en cuestion” (Corbetta, 2007, p. 99).

Monje (2011) define la validez como el grado en que un instru-
mento mide lo que pretende medir, la manera de garantizar la validez
de un instrumento es disefiarlo cuando las variables sean especifica-
das y definidas adecuadamente.

La validez es un requisito complejo que debe lograse en todos
los instrumentos de medicion que se aplican. Kerlinger et al. (2002)
plantean la siguiente pregunta respecto de la validez: ;esta midiendo
lo que cree que esta midiendo? Si su respuesta es si, entonces su me-
dida es valida; si no, por el contrario, carece de toda validez.
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Hernandez et al. (2014) mencionan que el concepto de validez
presenta diferentes tipos de evidencia: evidencia relacionada con el
contenido, evidencia relacionada con el criterio y evidencia relacio-
nada con el constructo. En la presente investigacion se llevan a cabo
evidencias de validez relacionada con el contenido y evidencia relacio-
nada con el constructo.

La validez de contenido hace referencia al nivel o grado de domi-
nio de contenido que un instrumento presenta para su medicion, el
dominio de contenido indica lo que establece la literatura a través de
las teorias o antecedentes. La pregunta que se responde con la validez
de contenido es: sel instrumento mide adecuadamente las principales
dimensiones de la variable en cuestién? (Herndndez et al., 2014).

La validez de constructo se considera la mds importante de todas,
hace referencia a la forma en que un instrumento mide un con-
cepto tedrico, donde se cuestiona qué estd midiendo y como opera
para medirlo; un constructo es una variable medida que se presenta
en una hipotesis, teoria o modelo teodrico. Las siguientes preguntas
se relacionan con la validez de constructo: ;el concepto teérico esta
realmente reflejado en el instrumento? ;Qué significan las puntua-
ciones del instrumento? ;El instrumento mide el constructo y sus
dimensiones? ;Por qué? ;Coémo opera el instrumento? (Hernindez
et al., 2014).

La validez por expertos, es considerada por muchos autores den-
tro de la validez de constructo o relacionada con la misma, hace
referencia al grado en que un instrumento mide la variable desde la
perspectiva de “voces calificadas” (Gravetter y Forzano, 2011; Strei-
ner y Norman, 2008; y Mostert, 2006, como se cité en Hernandez
et al., 2014).

Otros autores consideran la validez por expertos como una validez
de contenido que “consiste en qué tan adecuado es el muestreo que
hace una prueba del universo de posibles conductas, de acuerdo con
lo que se pretende medir” (Cohen y Swerdik, 2001, como se cité en
Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2008, p. 2).

Por consiguiente la validez por expertos se puede desprender tanto
de la validez de contenido como de constructo ya que las observacio-
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nes que realizan los jueces tienen que ver con aspectos relacionados a
que los indicadores cubran el significado o concepto y por otro lado
que el instrumento mida el concepto tedrico.

Objetividad

En un instrumento de medicién la objetividad se refiere al grado
en que tanto influyen los sesgos del investigador en el momento de
llevar a cabo el estudio, ya sea en cuanto a la administracion del ins-
trumento o al emitir juicios de valor al analizar los datos y resultados
de la investigacion (Mertens, 2010).

Sabemos que la objetividad total es muy dificil de que se presente
debido a diversos factores, ideologias y postura que asume el investi-
gador, por lo que se tuvo especial cuidado al momento de considerar
un criterio para mantener la objetivad en la toma de decisiones, sobre
todo cuidando la estandarizacion de la aplicacion y la valoracion de
los resultados del instrumento.

Poblaciéon

La poblacion “es el conjunto de todos los individuos (objetos, per-
sonas, eventos, etc.) en los que se desea estudiar el fendmeno. Estos
deben reunir las caracteristicas de lo que es el objeto de estudio”
(Latorre et al., 1996, p.78).

La poblacion de directivos de educacion primaria del estado de
Durango estd integrada por 191 directores técnicos y 116 directivos
encargados, lo que da un total de 307 directores de primarias esta-
tales, divididos en seis sectores y 38 zonas escolares. Asi como 313
directores técnicos y 703 directores encargados, siendo un total de
1016 directores de primarias federales divididos en 18 jefaturas de
sector y 109 supervisiones. La poblacion total es de 1,323 directores
de educacion primaria del estado de Durango.

En virtud de que la poblacion de directivos del estado de Duran-
go es muy amplia, se considerd que para este estudio solo se trabaja-
ria con una muestra. La muestra de la investigacion, es un subgrupo
de la poblacion a investigar de la cual se deben obtener datos por lo
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que habra que determinarla con precision, para ser seleccionada por
el procedimiento de muestreo (Gomez, 2007).

Para el calculo muestral de la poblacién se realizé con una cal-
culadora de muestra para proporciones denominada netquest donde
se suministraron los datos para obtener el tamano de la muestra,
primeramente se ingreso el tamafio del universo de 1,323 directivos
de educacion primaria del estado de Durango, la heterogeneidad que
se sugiere fue de 50%, un margen de error de 5%, con un nivel de
confianza de 95%, lo que dio como resultado una muestra de 298
directores de educacion primaria del estado de Durango para aplicar
el instrumento.

No todas las investigaciones requieren de una muestra, esta de-
pende del planteamiento y de los alcances de la investigacion. Las
muestras “son procedimientos (es un subgrupo de la poblaciéon o
universo) se utiliza por economia de tiempo y recursos, implica defi-
nir la unidad de muestreo y de anilisis. Requiere delimitar la pobla-
cién para generalizar resultados y establecer parametros” (Herndndez
etal, 2014, p. 171).

Técnicas de Medicion Para la Recoleccion de Datos

Después de elegir el disefio de investigacion y determinar la mues-
tra necesaria, se procedi6 a recolectar los datos, donde se tuvo que
elaborar un plan de seguimiento a través de métodos e instrumentos
necesarios para la investigacion cuantitativa, que dependen de los
objetivos y el diseno de estudio.

Monje (2011) plantea que uno de los elementos mas importantes
en la seleccion del método de recoleccion de datos es “la intencidén
del investigador de producir informacién cuantitativa tendiente a
medir con cierto grado de exactitud los fenémenos, o el deseo de
profundizar en la comprension de los mismos desde el punto de vista
cualitativo” (p. 133).

Para la recoleccion de datos cuantitativos se cuenta con diversas
técnicas e instrumentos de entre los que podemos destacar: la en-
trevista estructurada, la investigacién por encuesta, el cuestionario
autodiligenciado, la observacion sistemdtica regulada o controlada,
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escalas de actitud y opinion, estadisticas y las fuentes secundarias de
datos.

En los casos en que un cuestionario es utilizado como instrumen-
to de evaluacion, normalmente se habla de instrumentos orientados
a medir lo que Cronbach llam¢é desempefio tipico. Los test de des-
empefio tipico buscan evaluar lo que la persona normalmente hace.
En este caso, no existen contestaciones correctas o incorrectas, sino
que se esperan respuestas que representen lo mas fielmente posible
lo que las personas piensan, hacen o creen (Klehe y Latham, 2006).

Monje (2011) destaca que la Investigacion por encuesta, es la que
se realiza por medio de una entrevista a los sujetos estudiados, lo
cual se define como encuesta, es la adecuada para el estudio de algun
hecho o caracteristicas de las personas o informantes.

De igual manera Rojas (2013) menciona que esta técnica “consis-
te en recopilar informacién sobre una parte de la poblacién denomi-
nada muestra” (p.221).

Bravo y Valenzuela (s/f) mencionan que existen tres tipos de
cuestionarios: referidos a hechos o caracteristicas, referidos a opi-
niones y referidos a actitudes, motivaciones o valoraciones. El tipo
de cuestionario que se empled en la investigacion es el referido a he-
chos o caracteristicas donde se presenta informacion de conductas o
comportamientos que ya sucedieron, que generalmente son estables.

Por otro lado una de las formas para administrar el instrumento
es el cuestionario auto diligenciado, que es un formulario resuelto
de manera escrita por los sujetos investigados. Entre sus ventajas
se pueden mencionar que reduce los sesgos que se producen por la
presencia del entrevistador, esta estructurado de manera simple y sus
costos de aplicacion son minimos (Monje, 2011).

En relacion al tipo de preguntas se pueden clasificar en preguntas
cerradas y abiertas. Para el disefio del instrumento se desarrollaron
preguntas cerradas, estas pueden presentar respuesta después de la
pregunta, son utiles cuando existe mucha informacién y sus res-
puestas no son precisas; por el contrario en las preguntas cerradas
son mds precisas y su analisis se puede codificar mejor (Rojas, 2013).
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“La manera como se hacen las preguntas, el tipo de informacion
que se le entrega a los encuestados y las opciones de respuestas que
se les presentan, pueden influir de manera importante en el tipo de
respuestas que se obtendran” (Buckingham y Saunders, 2004, como
se citd en Bravo y Valenzuela, s/f).

En ese sentido los criterios de calidad que se siguieron para la
redaccion de las preguntas fueron de: 1) claridad, donde la redaccion
de las mismas se presenté de manera simple y clara; 2) precision, con
preguntas concretas y precisas; 3) extension, la pregunta contiene
la informacion necesaria para que el encuestado comprenda la idea
claramente; 4) neutralidad, las preguntas se redactan de manera que
no influyan en las respuestas de los encuestados; y por ultimo 5)
unicidad, donde la pregunta se orienta a un solo aspecto para no
confundir al encuestado, todos estos criterios de acuerdo a lo que
establecen Bravo y Valenzuela (s/f).

Aigneren (2008) menciona que las escalas de actitud son técnicas
de medida de la cantidad de una propiedad, denominada actitud ha-
cia algo, que las personas tienen.

Rodriguez (1967, como se cité en Aigneren, 2008, p. 8) afirma
que una actitud es “una organizacion duradera de creencias y cogni-
ciones en general, dotadas de una carga afectiva en favor o en contra
de un objeto social definido, que predispone a una acciéon coherente
con las cogniciones y afectos relativos a dicho objeto”.

Las técnicas mas conocidas para medir actitudes por escalas son:
la técnica de escalamiento de Likert, el diferencial semdntico y la
escala de Guttman.

De acuerdo con Aigneren (2008), la técnica de escalamiento de Li-
kert consiste en: un conjunto de items presentados en forma de pro-
posiciones “juicios” ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a
los que se entrevista. Es decir, se presenta cada proposicion o juicio
que supuestamente miden la actitud hacia un Gnico concepto subya-
cente... a cada punto o categoria se le asigna un valor numérico, asi
un sujeto obtiene una puntuacion respecto a “la afirmacién o juicio”
y al final se obtiene una puntuacion final sumando las puntuaciones
obtenidas con relacién a todas las afirmaciones o juicios. (p. 14)
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Para fines del presente estudio instrumental se realiza la técnica de
investigacion por encuesta, empleando como instrumento el cues-
tionario auto diligenciado con preguntas cerradas con escalamiento
tipo Likert, que fue considerado para el desarrollo de la investigacion
debido a la cantidad de muestra de la poblacién que se tiene y las
caracteristicas mismas del estudio.

Ademis de lo anterior, fue necesario establecer la diferencia entre
un instrumento de evaluacion y uno de medicion por lo que Scriven
(2013, como se citd en Centro de Medicién MIDE UC, s/f), men-
ciona que

La evaluacion es el acto o proceso cognitivo por el cual se establece

una afirmacién respecto de la calidad, valor o importancia de cierta

entidad. La medicion, por su parte, es un proceso por el cual se asig-
nan nimeros a atributos, observables y no observables, de acuerdo

con pardmetros y reglas claramente definidas. (Fenton y Pfleeger,
1997, como se citaron en Centro de Mediciéon MIDE UG, s.f, p. 5)

En este sentido el cuestionario unicamente pretende medir el nivel
de las habilidades ya que solo se asignan numeros dentro de deter-
minado pardmetro a las caracteristicas con que cuenta el director
sin hacer un juicio evaluativo, pero que mas adelante dichos datos
podrian servir de insumo para una evaluacion futura.

Construccion General del Instrumento

Uno de los procedimientos generales en el disefio y desarrollo de
un instrumento, es el que propone Ruiz (2013), quien describe siete
pasos a seguir: a) determinar el propdsito del instrumento; b) decidir
sobre el tipo de instrumento; ¢) conceptualizar el rasgo, atributo o
caracteristica (constructo); d) operacionalizar el constructo; e) in-
tegrar el instrumento; f) realizar el estudio piloto; y g) realizar el
estudio técnico.

Por otro lado Soriano (2014) esquematiza una secuencia para el
disefio y validacion de un instrumento de investigacion con fines de
medicién, el cual divide en cuatro fases: a) las consideraciones tedri-
cas y objetivos de la investigacion; b) la validacion de jueces expertos;
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¢) la seleccion de la muestra para la prueba piloto y la administracion
del instrumento y d) el proceso para la validacion psicométrica.

Como se puede observar ambos autores coinciden en algunos pa-
sos o los denominan de diferente forma siendo en general la misma
secuencia, dadas las caracteristicas del presente estudio, se opté por
seguir el disefio de Soriano (2014), quien de manera mds concreta y
especifica describe la secuencia para la construccion de instrumen-
tos de medicion, pero ademas se integra la operacionalizacion del
constructo o variables como propone Ruiz (2013) para que sea mds
completo el proceso.

A continuacién se describe cada uno de los procedimientos que
fueron considerados para la construccion del Instrumento, como se
muestra en la figura 12.

Figura 12
Etapas de Construccion General del Instrumento

CONSIDERACIONES TEORICAS Y OPERACIONALIZACION
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION DE VARIABLES

SELECCION DE LA MUESTRA :
PARA LA PRUEBA PILOTO Y VALIDACION

LA ADMINISTRACION DEL POR EXPERTOS
INSTRUMENTO

PROCESO PARA LA
VALIDACION PSICOMETRICA

Fuente: Adaptado de Soriano (2014)

Consideraciones Tedricas y Objetivos de Investigacion

Para la construccion general del instrumento se inicié primeramente
por considerar los objetivos de investigacion y determinar el modelo
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teorico a seguir, como se menciond anteriormente el objetivo prin-
cipal es determinar la estructura dimensional del Instrumento para
medir el nivel de Habilidades Directivas de los Directores de Educa-
cion Primaria del Estado de Durango, mediante la comprobacion de
las evidencias de validez y el nivel de confiabilidad del instrumento,
ademds que después de un analisis que cumpliera con las caracteris-
ticas de los directivos de educacion primaria, como se explica en el
capitulo dos, se eligio el Modelo de Habilidades Directivas de Whetten
y Cameron (2011) para la construccién del mismo..

Monje (2011) sefiala que la operacionalizacion “consiste en el es-
tablecimiento de significados para los términos del estudio y en la
estipulacion de las operaciones o situaciones observables, en virtud
de lo cual algo quedara ubicado en determinada categoria o serd me-
dido en cierto aspecto” (p. 87).

Asi una variable es un concepto operacionalizado, es decir que
para poder operacionalizar el concepto, este deberd ser aplicado al
objeto para que se convierta en una propiedad, por consiguiente la
variable podra representa diversos valores correspondiendo a diversos
estado de propiedad (Corbetta, 2007).

Herndndez et al. (2014) mencionan que existen tres aspectos a
considerar de las variables para la construccién de un instrumento:
a) la operacionalizacion, b) la codificacidon y ¢) establecer los niveles
de medicion.

El proceso de una variable que se desprende de la teoria a un in-
dicador que puede ser verificable y medible convertido a items es lla-
mado operacionalizacién. Dicha operacionalizacion puede sustentarse
en la definicién conceptual y operacional de la variable; cuando se
construye un instrumento, donde el proceso para realizarse es pasar
de la variable a sus dimensiones o componentes, luego a los indica-
dores y por tltimo a los items y sus categorias (Solis, 2013, como se
citd en Herndndez, 2014).

A cada item o variable se les da un valor numérico o signos que
representa un significado. De igual forma es necesario indicar el nivel
de medicion de cada item y de las variables, ya que dependiendo de
los niveles, serd el tipo de anilisis que se lleve a cabo, por lo que es
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indispensable relacionar las variables, items y niveles de medicion
(Hernandez et al., 2014).

Dentro de los niveles de medicion que describen Hernandez et al.
(2014), tenemos: nominal, ordinal, por intervalos y de razon.

Para esta investigacion se siguié un nivel de medicién nominal
para las opciones de respuesta ya que en este nivel hay dos o mds
categorias del item o la variable, las categorias no tienen orden ni je-
rarquia lo que se mide (objeto, persona, etc.) se coloca en una u otra
categoria, lo cual indica tan sélo diferencias respecto de una o mds
caracteristicas, las variables nominales pueden incluir dos categorias
(dicotémicas), o bien, tres o mds categorias (categoricas).

Un instrumento de medicién es un medio empirico que puede
generar puntuaciones en una escala numérica con el propésito de
representar una variable o constructo (Nunnally y Bernstein, 1995,
como se citaron en Rojas, 2013).

Por otro lado, para la designacion de escalas, algunos estudios
dentro de los que podemos destacar el realizado por Baka y Figgou
(2012, como se citaron en Matas, 2018) mencionan que una in-
vestigacion realizada a 71 voluntarios a una escala sobre cuestiones
politicas, registraron hasta un 88.65% de respuestas intermedias, lo
que pone de manifiesto asi los argumentos de que estan vinculados a
los sesgos de tendencia central y deseabilidad social.

Corbetta (2007) menciona que los expertos no se han puesto de
acuerdo sobre cudl es la opcion mds adecuada ya que una opcion
neutra podria favorecer el registro en los casos que tengan posiciones
intermedias, mientras que por otro lado pueden dar una escapatoria a
quienes decidan no dar a conocer exactamente lo que piensan.

Barraza y Martinez (2021) consideran mds adecuado que las
opciones de preguntas sean siempre un numero par para evitar la
existencia de un medio natural y se genere con mayor facilidad el
fenémeno de regresion a la media; esto es, hay que preferir utilizar
preguntas de eleccion forzada equilibrada (Cea, 2004), donde el na-
mero de opciones de respuesta debe ser par.
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Otra cuestion a analizar es la del nimero de opciones de respuesta
que se dan al entrevistado. Con relacion al nimero 6ptimo de alter-
nativas es el relativo al tipo de metodologia usado en los estudios, el
realizado por Lozano et al. (2008, como se citaron en Matas, 2018),
recomiendan la utilizacion de escalas de alternativas pares, especifi-
camente de cuatro opciones.

Bisquerra y Pérez-Escoda (2015) mencionan que la sensibilidad
de una escala de medida es considerada como la capacidad para de-
tectar cambios con el tiempo. Después de analizar diversos estudios,
proponen la construccion de escalas que vayan de 0 a 10 ya que pue-
den facilitar comparaciones posteriores con un total de once opciones
de respuesta, siempre que sea posible, aunque también mencionan
que en la medicién psicométrica y educativa se da mayor importan-
cia de la validez y de la fiabilidad, mientras que la sensibilidad de los
instrumentos se considera mayormente en las ciencias de la salud.

Siguiendo con estos autores, en una investigacion que realiza-
ron en 116 articulos que integran un total de 152 escalas pudieron
determinar que en primer lugar con 47% (72 articulos), consideran
cinco categorias, mientras que en un segundo lugar se encuentran los
articulos que establecen cuatro categorias con un 24% (36 investiga-
ciones); mientras que el resto va de dos a 20 categorias.

Por lo que para el presente estudio, inmerso dentro del dmbito
educativo y que se pretende determinar la confiabilidad y validez del
instrumento; se decidié dejar una escala par tipo Likert de cuatro
valores: Nunca=0, Casi Nunca=1, Casi Siempre=2 'y Siempre=3; con
el propdsito de evitar sesgos con respuestas centradas en un valor
intermedio de esta forma el director se ve obligado a tomar alguna
posicion favorable o desfavorable y no neutral ante cada reactivo.

En la Tabla 8 se presenta la Operacionalizacion de Variables que
se sigui6 para el disefio del instrumento, integrado por la variable de
Habilidades Directivas, sus dimensiones, indicadores, items y escala
de valoracion.
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Operacionalizacioén de Variables

Variable de Habilidades Directias

“Consisten en conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a
cabo y que conducen a ciertos resultados” (Whetten y Cameron, 2011, p. 8).

Indicador

ftem

Escala de Valoracion

Casi Casi Siempre

Nunca  siempre

Dimension de Habilidades Personales: “Estas habilidades se concentran en asuntos que quizas no impliquen
a otras personas, sino que se relacionan con el manejo del propio yo” (Whetten y Cameron, 2011, p.18).

Desarrollo de autoconocimiento
Hace referencia a “lo que valora-
mos, cdmo nos sentimos acerca
de nosotros mismos, cbmo nos
comportamos con los demas, lo
que queremos lograr y lo que nos
atrae...

Las areas mas importantes del
autoconocimiento  son: inteli-
gencia emocional, valores per-
sonales, estilo
orientacion hacia el cambio y
autoevaluacion basica y esencial”
(Whetten y Cameron, 2011, pp.
61y 62).

cognoscitivo,

Manejo de estrés

El sentimientos de estrés es el
resultado de factores estresantes
internos o externos de la perso-
na, estos factores hacen presion
en el individuo para modificar sus
niveles de desempefo en forma
fisiolégica, psicoldgica e inter-
personal en ciertos momentos,
los cuales pueden provocar re-
sultados patoldgicos (Whetten y
Cameron, 2011).

1. (Regula sus propias emo-
ciones ante diferentes cir-
cunstancias?

2. ;Responde de manera
pertinente ante las diversas
emociones que presentan
los demas?

3. ;Suele realizar periddica-
mente una autoevaluacion
de su desempeno laboral?

4. ;Se desenvuelve con ética
en su funcién?

5. Respecto a su desempe-
fio, stoma en cuenta las su-
gerencias que le da alguien
mas, para mejorar?

6. ;Es capaz de controlar los
efectos del estrés como la
depresion?

7. iLogra controlar los efec-
tos del estrés como la an-
gustia?

8. ;Suele controlar los efec-
tos del estrés como el enojo?

9. ;Ante una situacién de
estrés, logra mantener esta-
bles sus relaciones interper-
sonales?

10. ;Emplea alguna técnica
para el manejo del estrés?
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Indicador

ftem

Escala de Valoracion

Nunca

Casi
Nunca

Casi
siempre

Siempre

Solucién analitica y creativa de
problemas:

Los directivos eficaces son capa-
ces de resolver problemas tanto
de forma analitica como creativa,
aunque cada tipo de problema
requiere diferentes habilidades
de solucion. En el método de co-
laboracién (cooperativo, asertivo)
su objetivo es buscar soluciones
a los conflictos, que sea benéfico
para los involucrados, con el fin
de que puedan tener la sensacion
de que han resuelto el problema
(Whetten y Cameron, 2011).
Manejo de conflictos:

"El conflicto es el alma de las or-
ganizaciones vibrantes, progre-
sistas y estimulantes.

Enciende la creatividad, estimula
la innovacion y alienta el mejora-
miento personal” (Blackard y Gib-
son, 2002; Pascale, 1990; Wanous y
Youtz, 1986, como se citd en Whet-
teny Cameron, 2011, p.376).

"“El método de colaboracién (coo-
perativo, asertivo) es un intento
de resolver por completo los pro-
blemas de ambas partes” (Whet-
ten y Cameron, 2011, p.385).

Motivacion de los empleados:

Se establecen seis elementos
de un programa integrador de
motivacion: 1) Establecer metas
moderadamente que
sean comprendidas y aceptadas.
2) Eliminar obstaculos personales
y organizacionales para el des-
empefio. 3) Utilizar las recom-
pensas y la disciplina de manera
adecuada. 4) Brindar incentivos
relevantes internos y externos.
5) Distribuir las recompensas de
forma equitativa. 6) Dar recom-
pensas oportunas y una retroali-
mentacion especifica” (Whetten y
Cameron, 2011, p.333).

dificiles
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11. ;Se siente capaz de resol-
ver los problemas que se le
presentan?

12. ;La solucion que da a los
problemas por lo general es
favorable a los objetivos de
la organizacion?

13. ¢Realiza un diagnostico
de la situacion para determi-
nar el problema real?

14. ;Ante una situaciéon com-
plicada considera diversas
alternativas antes de tomar
una decision?

15. ¢En un conflicto, cuando
es posible, suele resolver la
situacion en conjunto con los
demas involucrados?

16. ;Al intervenir en un con-
flicto busca que la solucion
sea benéfica para todos los
involucrados?

17. ;Realiza actividades de
sensibilizacién o motivacion
después de un conflicto?

18. iLos conflictos que se
han presentado los ha consi-
derado como una oportuni-
dad de aprendizaje?

19. ;Establece metas mode-
radas que son aceptadas por
los docentes?

20. ;Cuando se requiere hace
uso de la recompensa de for-
ma diferenciada?

21. ¢Brinda incentivos inter-
nos o externos de manera
equitativa?

22. ;Realiza una retroalimen-
tacion especifica del desem-
pefio del personal cuando es
necesario?

23. ;En el personal ejerce la
disciplina de manera justa?
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Indicador

ftem

Escala de Valoracion

Nunca

Casi Casi Siempre

Nunca  siempre

Comunicacion de apoyo:

La comunicaciéon de apoyo “es
la comunicacion que ayuda a los
directivos a compartir la informa-
cion de manera precisa y hones-
ta, sin poner en riesgo las relacio-
nes interpersonales... Los ocho
atributos de la comunicacion de
apoyo son: congruente, descrip-
tiva, no evaluativa, no orientada
a la persona, valida, especifica,
conjuntiva, directa o propia y es-
cucha de apoyo” (Whetten y Ca-
meron, 2011, pp.242 y 243).
Ganar poder e influencia:

“El poder también puede verse
como una sefial de eficacia per-
sonal; es la habilidad de movilizar
recursos para lograr un trabajo
productivo... Hay cuatro caracte-
risticas personales que constitu-
yen las fuentes de poder: pericia,
atractivo personal, esfuerzo y le-
gitimidad” (Whetten y Cameron,
2011, pp. 284 y 288).

24. ;Es preciso al comuni-
carse?

25. ;Demuestra flexibilidad
al momento de entablar
una comunicacion con los
demas?

26. ;En una discusion propo-
ne alternativas que son acep-
tadas por la mayoria?

27. ;Durante una discusion
se centra en el problemay no
en ver quien tiene la razén?
28. ;Utiliza de forma ade-
cuada la influencia que tiene
en los demas para lograr sus
propositos?

29. ;Se actualiza para mejo-
rar sus funciones?

30. ;Apoya a su personal
para que logre mejorar su
desempefo?

31. ;Considera su comporta-
miento personal como me-
dio para influir en los demas?
32. ;Considera su atractivo
personal como medio para
influir en los demas?

Dimension de Habilidades Grupales: “Las habilidades grupales se centran en asun-
tos fundamentales que surgen cuando usted participa con grupos de personas, ya
sea como lider o como miembro del grupo” (Whetteny Cameron, 2011, p. 18).

Facultamiento y delegacion
“Facultamiento significa dar liber-
tad a las personas para realizar
con éxito lo que ellas deseen, en
vez de obligarlas a hacer lo que
uno quiere. Los directivos que fa-
cultan al personal les retiran con-
troles, restricciones y limites en
vez de motivar, dirigir o estimular
su comportamiento

(Whetten y Cameron, 2011, p.
443),

33. ;Da libertad a sus docen-
tes para emprender nuevas
acciones en el logro de los
objetivos?

34. ;Reconoce las cualidades
de otros para delegar ciertas
tareas?

35. jIntegra a todo el per-
sonal en el desarrollo de las
actividades?
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Indicador

ftem

Escala de Valoracion

Nunca

Casi
Nunca

Casi
siempre

Siempre

Direccion hacia el cambio posi-
tivo

Liderar el cambio positivo “es
una habilidad directiva que busca
develar el potencial humano po-
sitivo. El cambio positivo permite
que los individuos experimenten
apreciacion, colaboracion, vitali-
dad y significado en su trabajo.
Se enfoca en crear abundancia
y bienestar humano; fomenta la
desviacion positiva; reconoce que
el cambio positivo toca tanto al
corazén como a la mente” (Whet-
ten y Cameron 2011, p. 542).
Formacion de equipos eficaces
Los equipos “son grupos de in-
dividuos que realizan actividades
interdependientes, cuyos com-
portamientos se ven influidos
mediante la interaccion, y que se
consideran a si mismos como una
entidad Unica” (Whetten y Came-
ron 2011, p.494).

36. ;Se muestra empatico
con otras personas cuando
es necesario?

37. ;logra trasmitir en las
personas una actitud posi-
tiva?

38. ;Propicia un ambiente
favorable para las interaccio-
nes personales?

39. ;Considera que es claro
con lo que desea lograr den-
tro de su equipo de trabajo?

40. jEs eficaz su equipo de
trabajo?

41. ;Motiva a su equipo de
trabajo a cumplir los obje-
tivos?

42. ;Entre los miembros de
su equipo maneja los acuer-
dos o desacuerdos utilizando
argumentos efectivos?

De acuerdo con Rios y Herndndez (2023), el instrumento fue de-
nominado Instrumento de Medicién del Nivel de Habilidades Di-
rectivas en Educacién Primaria IMNHDEPRI) tiene como variable
principal las Habilidades Directivas; se conformé inicialmente por 42
items distribuidos en tres dimensiones con sus respectivos indicado-
res como se muestra en la Tabla 9. (p. 9)
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Tabla 9
Distribucién de [tems en la Primera Versién Preliminar del Instrumento
Dimensién Indicador items

Habilidades Desarrollo de autoconocimiento  1,2,3,4,5,y6
Personales . .

Manejo de estrés 7,8y9

Solucién analitica y creativa de 10, 11,12y 13

problemas
Habilidades Manejo de conflictos 14,15y 16
Interpersonales Motivacién de los empleados 17,18,19,20,21y 22

Comunicacion de apoyo 23,24, 25,26y 27

Ganar poder e influencia 28,29,30,31y32
Habilidades Grupales Facultamiento y delegacion 33,34y 35

Direccion hacia el cambio 36,37y 38

positivo

Formacion de equipos eficaces 39, 40, 41y 42
Fuente: Rios y Hernandez (2023, p. 9).

Validacion por Expertos

La validacion por expertos es por lo general el primer momento para
la validacién de un instrumento de medicion en el proceso de reco-
leccion de evidencia empirica, para dar pie a la aplicacion de la prueba
piloto del instrumento.

La validez por juicio de expertos es definida por Escobar-Pérez y
Cuervo-Martinez (2008), como “una opinién informada de personas
con trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como ex-
pertos cualificados en éste, y que pueden dar informacion, evidencia,
juicios y valoraciones” (p. 29).

Primeramente, en la construccion del instrumento, se considerd
prestar atencion a la legibilidad y claridad del item para lo cual la
claridad se valor6 a través de jueces expertos con reconocido presti-
gio quienes emitieron recomendaciones sobre el instrumento, lo que
desprende en una mayor comprension para los encuestados y con ello
una mejor calidad de los datos.

Con referencia a la importancia de fungir como jueces expertos
Robles y Rojas (2015), indican que esa labor es necesaria para “eli-
minar aspectos irrelevantes, incorporar los que son imprescindibles
y/o modificar aquellos que lo requieran” (s.p.). En este proceso de
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validez se desarrollan diversas opiniones expuestas por los expertos,
lo que permite identificar las debilidades y fortalezas del instrumento,
para asi realizar un analisis mas profundo que permita la toma de
decisiones para llevar a cabo las modificaciones necesarias al instru-
mento.

Cabero y Llorente (2013), mencionan que el juicio de expertos es
una estrategia con diversas ventajas, entre las que se puede destacar
lo siguiente:

... la tedrica calidad de la respuesta que obtenemos de la persona,
el nivel de profundizacion de la valoracién que se nos ofrece, su
facilidad de puesta en accion, la no exigencia de muchos requisi-
tos técnicos y humanos para su ejecucion, el poder utilizar en ella
diferentes estrategias para recoger la informacién es de gran utili-
dad para determinar el conocimiento sobre contenidos y tematicas
dificiles, complejas y novedosas o poco estudiadas, y la posibilidad
de obtener informacién pormenorizada sobre el tema sometido a

estudio (p. 14).

Cabero e Infante (2014), destacan algunos métodos para la obtencion
de juicios de expertos: agregacion individual de los expertos, método
Delphi, técnica grupal nominal y método de consenso; que pueden clasi-
ficarse dependiendo de si la evaluacion se realiza de manera individual
o grupal. Para esta investigacion se llevo a cabo el de agregacion indi-
vidual, que consiste en obtener la informacién de manera individual,
sin que los jueces se encuentren en contacto, asi cada experto de
forma independiente emitié las observaciones pertinentes.

Con respecto al nimero de expertos necesarios, no hay un acuer-
do unificado para su determinacion. Cabero y Llorente (2013), men-
cionan que la seleccion del nimero de expertos depende de aspectos
como la facilidad de acceder a los expertos o la probabilidad de contar
con expertos suficientes que conozcan sobre el objeto de la investi-
gacion.

Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008), proponen un minimo
de cinco jueces, dos de los cuales deben ser expertos en medicion y
evaluacion, mientras que Herndndez-Nieto (2002, como se citd en
Pedrosa et al., 2013), recomienda la participaciéon de entre tres y
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cinco expertos respecto a cada uno de los diferentes items y al ins-
trumento en general.

La seleccién de expertos es un tema muy variado pues no se ha
llegado a establecer una caracterizacion especifica, ya que mucho de-
pende de los objetivos, necesidades e intereses del propio investiga-
dor, pero de igual manera diversos autores concuerdan con ciertos
aspectos a considerar.

De acuerdo con Cruz y Martinez (2012), mencionan que pueden
considerarse aspectos como “la ética profesional, la profundidad del
conocimiento, la amplitud de enfoques, el nivel de motivacion y dis-
posicion a participar, la independencia de juicios, etc.” (parrafo 8).

De igual manera Cabero e Infante (2014) refieren que algunos
criterios que se deben tomar para la eleccion son: “su conocimiento
y experiencia acerca del tema, experiencia profesional, voluntad para
participar, disponibilidad de tiempo, compromiso, afios de experien-
cia en el area de investigacion, ademds de su capacidad de comunica-
cion efectiva” (p.8).

Otros autores como McGartland et al. (2003), proponen como
criterio basico de seleccion tnicamente el namero de publicaciones
o la experiencia.

Para determinar los criterios de seleccion de jueces, Skjong y
Wentworht (2000, p.4, como se cité en Rios y Herndndez, 2023),),
proponen los siguientes:

* Experiencia en la realizacion de juicios y toma de decisiones basa-
da en evidencia o experticia (grados, investigaciones, publicacio-
nes, posicion, experiencia y premios entre otras.

* Reputacion en la comunidad.
* Disponibilidad y motivacion para participar.

* Imparcialidad y cualidades inherentes como confianza en si mis-

mo y adaptabilidad. (p. 10)

Diversos procedimientos se han referido para efectuar la seleccion
de expertos, destacando principalmente el biograma y el coeficien-
te de competencia experta. Para fines de esta investigacion se siguio
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el biograma donde Cabero y Llorente (2013), especifican que es la
elaboracion de la biografia del experto, destacando aspectos como:
lugar donde trabaja, afios de experiencia, actividades desarrolladas,
acciones formativas llevadas a cabo, experiencia en investigacion, con
el proposito de obtener informacion suficiente para justificar la selec-
cion del experto, para el adecuado y pertinente estudio.

Considerando los criterios anteriores, en el mes de septiembre de
2020, el IMNHDEPRI se sometié a validacion de cinco expertos,
todos ellos con mas de 20 afios de experiencia profesional, expertos
en disefio de instrumentos y evaluacidn, con amplia experiencia y
reconocimiento entre la comunidad de investigadores, quienes ama-
blemente accedieron a colaborar en la validacién del mismo; se se-
leccioné a cada uno buscando la experiencia y conocimiento sobre
el drea de estudio de las habilidades directivas y disefio de instru-
mentos, son expertos en el drea de educacion, direccion y liderazgo.
(Rios y Herndndez, 2023, p.10)

Experto 1. Cuenta con estudios doctorales en administracion
educativa y educacion superior de una universidad extranjera; con
experiencia laboral en administracion y liderazgo en diferentes ins-
tituciones nacionales e internacionales; autor de publicaciones en
periodicos y revistas especializadas de México y el extranjero; asesor
del gobierno de Tamaulipas en materia educativa y politica social; asi
como consultor y evaluador de diversas organizaciones sobre educa-
cion y administracion de México y Estados Unidos.

Experto 2. Tiene estudios doctorales en Ciencias de la Educacion,
actualmente es supervisor escolar en educacion primaria; cuenta con
diversos cursos y diplomados en educacion; imparte a la vez talle-
res, cursos y diplomados en distintas dreas educativas; catedritico
en instituciones universitarias; asesor de diversas tesis de licenciatu-
ra y posgrado; autor de publicaciones sobre evaluacion y disefio de
instrumentos, entre otros; asi como coordinador editorial de la Red
Durango de Investigadores Educativos (ReDIE).

Experto 3. Doctora en Ciencias de la Educacion; autora y coordi-
nadora de diversos libros y articulos en materia educativa; integrante
de diversos comités editoriales de revistas nacionales e internaciona-
les; autora y coordinadora de distintos libros y articulos sobre edu-
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cacion; directora de un gran numero de tesis de maestria y docto-
rado; presidenta de la Red Durango de Investigadores Educativos
(ReDIE). Directora de posgrado en una universidad educativa local y
actualmente docente investigadora dentro de esa misma institucion.

Experto 4. Presenta estudios de doctorado en ciencias de la edu-
cacion; con experiencia laboral como catedritico de diversas institu-
ciones educativas de nivel superior y posgrado en el drea de educa-
cion; investigadora en temas de competencias docentes y disefio de
instrumentos de alta estructura; asesora de una gran cantidad de tesis
de maestria y doctorado en educacion; experiencia en cuerpos acadé-
micos de caracter local y nacional; autora y coordinadora de diversos
libros y articulos de revistas locales y nacionales.

Experto 5. Doctor en ciencias de la educacion; subdirector aca-
démico en educacion primaria; imparte talleres, cursos y diplomados
en evaluacion, planeacion, metodologia, etc.; asesor de diversas tesis
de maestria y doctorado; autor y coordinador de diferentes libros,
capitulos de libros y articulos cientificos para revistas en el area de
educacion, actualmente catedratico de licenciatura, maestria y docto-
rado en diferentes universidades.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Dentro de este capitulo se desarrollaron los resultados obtenidos
para la construccion del instrumento, continuando con las etapas
establecidas; se parte de la validacion de jueces expertos, enseguida
la seleccion de la muestra para la prueba piloto y la administracion
del instrumento, después se muestra el proceso para la validacion
psicométrica y finalmente el desarrollo del Anilisis Factorial, inte-
grando tanto el exploratorio como el confirmatorio hasta llegar a la
baremacion.

Resultados de la Validacién por Expertos. La primera version
preliminar del instrumento fue la que se entregé a los expertos para
su validaciéon (ver Anexo 1).

Cada uno de los expertos recibié informacion sobre el titulo del
instrumento, objetivos de investigacion, operacionalizaciéon de la
variable, dimensiones, indicadores e items, asi como informacién
general del modelo que se sigui6 para el disefio del mismo. Se en-
tregd un formato de validacién con una escala de valoracién de 0 a
3 puntos para evaluar cada item: no pertenece (0), probablemente no
pertenece (1), probablemente si pertenece (2) y si pertenece (3), ademds

un espacio para realizar las observaciones correspondientes. (Rios y
Herndndez, 2023, p.10)

Para evaluar la concordancia entre las evaluaciones emitidas por los
jueces se empled el coeficiente de W de Kendall, que de manera ge-
neral se emplea cuando se requiere identificar el grado de asociacion
entre mas de dos conjuntos de rangos. El minimo valor asumido por
el coeficiente es 0y el maximo 1 (Siegel y Castellan, 1995).

En un primer célculo result6 el coeficiente de W de Kendall con
un valor de .259 y una significacion estadistica de .100, lo que indica
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que los jueces no aplicaron estandares similares al asignar rangos
(puntuaciones) a los items, como se muestra en la tabla 10.

Tabla 10
Concordancia de W de Kendall con Todos los Jueces

Estadisticos de prueba

N 5

W de Kendall® 259
Chi-cuadrado 51.809
gl 40
Sig. asintdtica .100

a. Coeficiente de concordancia de Kendall

Dados los resultados obtenidos se procedio a eliminar la valoracion
emitida por uno de los jueces, lo que dio lugar a un coeficiente con
valor de .439 y una significacion estadistica de .002 para poder deter-
minar que los cuatro jueces restantes aplicaron estandares similares.,
como se muestra en la Tabla 11, (Rios y Hernandez, 2023).

Tabla 11
Concordancia de W de Kendall si se Elimina un Juez

Estadisticos de prueba

N 4

W de Kendall® 439
Chi-cuadrado 70.197
gl 40
Sig. asintdtica .002

a. Coeficiente de concordancia de Kendall

Los expertos realizaron observaciones y recomendaciones con res-
pecto a la redaccion, pertinencia y suficiencia de los items, por lo que
se analizaron las coincidencias de opinién entre los cuatro expertos
para la reformulacion del instrumento; modificando los items: 1, 2,
3,7,8,17, 19, 20, 21, 25, 26, 29, 35, 38, 39, 40 y 41; por sugerencia
de los jueces se eliminaron items que se consideraron similares: 3,
18 y 24; se agregaron otros cuatro items mas para complementar los
indicadores de manejo del estrés, manejo de conflictos y motivacion
de los empleados.
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Por ultimo las preguntas se cambiaron a planteamientos y se
intercalaron los items de sus diferentes dimensiones para evitar la
“aquiescencia” o tendencia de algunos sujetos a responder afirma-
tivamente, independientemente del contenido. Se debe establecer el
orden de las preguntas de tal manera que dificulten las tendencias a
“decir si” 0 “decir no” (Cozby, 2005), esto es, el orden de las pregun-
tas debe evitar la manifestacion de un acuerdo consistente. Para esto
se recomienda alternar las preguntas derivadas de las diferentes di-
mensiones de estudios o de indicadores comunes o complementarios.

Para la segunda version preliminar del instrumento los items se
distribuyeron de la siguiente manera como se muestra en la Tabla 12.

Tabla 12
Distribucién de Items en la Segunda Versién Preliminar del Instrumento
Dimension Indicador items
Personales Desarrollo de autoconocimiento 6,12, 18, 24, 30
Manejo de Estrés 7,13,19, 25, 31
Solucién analitica y creativa de problemas 8, 14, 20, 26
Interpersonales  Manejo de Conflicto 2,32,35,38
Motivacién de los empleados 15, 21, 27, 33, 39
Comunicacion de apoyo 1,22, 36, 41
Ganar poder e influencia 3, 10, 28, 34, 40
Grupales Facultamiento y delegacién 4,11,17
Direccion hacia el cambio positivo 9,29, 37
Formacion de equipos eficaces 5,16, 23, 42

A partir de las indicaciones de los jueces, se iniciaron las correcciones
y modificaciones que dieron lugar a la segunda version preliminar
del instrumento, estructurado con 42 items. El instrumento consta
de tres secciones: 1) Datos de identificacién: donde se menciona el
titulo del instrumento, instrucciones, asi como informacién general
del mismo; 2) Perfil del director: en esta secciéon se buscd estable-
cer informacién sociodemografica del participante; en la seccion 3)
Habilidades directivas: se recab6 informacién sobre la variable en
estudio y finalmente el agradecimiento (ver Anexo 2).
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Seleccidn de la Muestra Para la Prueba Piloto y la
Administracion del Instrumento

Malhotra y Benassini (2008) definen la prueba piloto como la aplica-
cion de un cuestionario a una pequeiia muestra de encuestados para
identificar y eliminar los posibles problemas de la elaboracion de un
instrumento; estos autores recomienda aplicar a un promedio de 15
a 30 encuestados para la prueba inicial. Ruiz (2002) sugiere que el
nimero de items de esta prueba sea tres veces, aproximadamente, en
comparacion con la extension final esperada y que la muestra de la
prueba piloto sea al menos el doble del nimero de preguntas, que en
este caso serian 84 participantes.

Otros autores como Garcia-Garcia et al. (2013) recomiendan en
el tamafio de muestra para estudios piloto debe incluir entre 30 y 50
participantes, los cuales deben tener las caracteristicas que se desean
medir en la poblacion objetivo. Cea (1998) menciona que la muestra
de individuos debe ser normalmente inferior a 100 personas.

Las lecturas consultadas muestran que no existe una cantidad
especifica en estudios instrumentales para la aplicacion del pilotaje,
pero debido a la cantidad de poblacion de directores (1,323) y consi-
derando que el cuestionario estd formulado por 42 items y que a ma-
yor muestra existe mayor estabilidad en el instrumento, por lo tanto,
las evidencias de confiabilidad son mds precisas. Se determin6 que
para la muestra de la prueba piloto habria que aplicarla a un minimo
de 100 directivos, que de acuerdo con lo sugerido por Namakforoosh
(2011), MacCallum et al. (1999), Hernandez et al. (2010) y Tabach-
nick et al. (2013), el tamafio de la muestra puede ser de al menos 100
instrumentos aplicados.

Se procedié a la aplicacion de la prueba piloto, para lo cual en el
mes de octubre de 2020, se distribuy6 por medio de WhatsApp de
manera aleatoria el IMNHDEPRI a 112 directores pertenecientes a
diversas zonas escolares de primarias estatales y federales del estado
de Durango, Dgo. México, con caracteristicas similares a los direc-
tores del presente estudio, los cuales forman parte de la muestra
seleccionada; las caracteristicas sociodemogrificas de los encuestados
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se presentan en la tabla 13 y el cuestionario se encuentra alojado en:

https://forms.gle/jQEdIMGdnhXing8DY8

Tabla 13
Caracteristicas Sociodemogrdficas de Directivos Encuestados
en Prueba Piloto (N=112)

Perfil % n

Tipo de nombramiento

Director técnico 723 81

Director encargado 27.7 31
Dependencia

Estatal 52.7 59

Federal 46.4 52

Particular 0.9 1
Género

Mujer 544 62

Hombre 44.6 50
Nivel Maximo de estudios

Licenciatura 61.6 69

Maestria 313 35

Doctorado 71 8
Afos de Servicio

0-10 20.5 23

11-20 25.9 29

21-30 411 46

Mas de 30 125 14
Afos con el cargo directivo

0-5 52.7 59

6-10 18.8 21

11-15 14.3 16

16-20 71 8

Mas de 20 71 8

Proceso Para la Validacion Psicométrica

Para calcular la confiabilidad del instrumento, la prueba piloto per-
mitié realizar los ajustes y correcciones necesarias antes de llevar a
cabo la aplicacion final; después de los resultados obtenidos para
calcular la fiabilidad se obtuvieron los coeficientes de Alpha de Cron-
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bach, Coeficiente de Spearman-Brown y Coeficiente de dos mitades
de Guttman a fin de demostrar la consistencia interna de los items.

Como se puede observar en la tabla 14, en un primer cilculo de
confiabilidad el alfa de Cronbach resulté igual a .909, que de acuerdo
con Herndndez et al. (2010), mayor de .90 indica una confiabilidad
elevada, lo que nos muestra que los items estan relacionados entre si,
miden o expresan el mismo rasgo o actitud.

Tabla 14
Primer Cdlculo de Fiabilidad del Instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 111 99.1
Excluido? 1 9
Total 112 100.0
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
909 42

Enseguida se procedi6 a obtener la confiabilidad por Alfa de Cron-
bach de dos mitades, después se obtuvo el Coeficiente de dos mitades
de Guttman y el Coeficiente de Sperman-Brown donde se considerd
el de longitud igual, debido a que el instrumento presenta un nime-
ro de items igual en cada parte; en estos métodos de mitades partidas
el total de items se divide en dos mitades equivalentes y se comparan
los resultados de ambas; el instrumento es confiable ya que las pun-
tuaciones de las dos mitades estin muy correlacionadas, lo anterior
se puede observar en la tabla 15.

Tabla 15
Estadisticas de Fiabilidad de dos Mitades

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor .831
N de elementos 212

Parte 2 Valor .848

N de elementos 21°
N total de elementos 42
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Estadisticas de fiabilidad

Correlacion entre formularios q77
Coeficiente de Spearman-Brown  Longitud igual .875
Longitud desigual .875
Coeficiente de dos mitades de Guttman .869
Parte 1 N de elementos 21
Parte 2 N de elementos 21

Después se calcularon las pruebas de validez, donde en la prueba de
consistencia interna, en el estadistico escala si se elimina el elemento,
en el Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido, sus resultados
oscilan entre .904 y .917; se pudo observar que al eliminar el item
de “Considera su atractivo personal como medio para influir en los
demas” present6 el resultado mas alto con .917, lo que permitié de-
terminar que la eliminacion de ese item aumentaria el valor de alfa de
Alfa de Cronbach de todo el instrumento; ademas de que este mismo
item en su resultado de Correlacién total de elementos corregida arrojo
un resultado de .031, lo cual indica que ese item no esta correlacio-
nado con la confiabilidad total, ya que su valor es muy cercano a cero,
es decir, muy baja de la correlacion de cada item con el total menos
el item (Rios y Herndndez, 2023).

Vallejo et al. (2003) mencionan que los items con una mayor co-
rrelacion con el total son los que presentan mayor similitud, por lo
que se puede decir que miden lo mismo que el resto, por otro lado
los items con correlaciones no significativas o bajas con respecto a los
demds, se pueden eliminar porque no miden lo mismo que los otros.
Sus valores se ven representados en la tabla 16.
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Tabla 16
Correlaciones Elemento-Total Corregido
y Alfa si el Elemento se Suprime

Estadisticas de total de elemento

© © — @©
=< o 23 < o < % 9 < o
32283 28379 Tga)Bg 0?33
. s 20E R20E 8°c% ©EoE
Item SZESs cl8E:C 3 EBEL @BEC
28aa 288acgo t‘sga Z2ggo
2352 £852 SS9 0§53
@ © Yo
Es preciso al comunicarse 98.60 125.732 .388 .908
En un conflicto, suele resolver la situacion, 98.44 126.722 310 .908
cuando es posible, en conjunto con los
demas involucrados
Utiliza la influencia que tiene en los demas 98.77 124.817 .338 .908
para lograr sus propdsitos
Da libertad a sus docentes para emprender  98.29 127.189 312 .908
nuevas acciones en el logro de los objetivos
Considera que es claro con lo que desea 98.50 126.198 354 .908
lograr dentro de su equipo de trabajo
Regula sus propias emociones ante 98.65 125.848 420 907
diferentes circunstancias
Es capaz de controlar los efectos del estrés, 98.74 125.977 349 .908
como la depresion
Se siente capaz de resolver los problemas 98.55 126.504 342 .908
que se le presentan
Se muestra empatico con otras personas 98.41 124.463 449 .907
cuando es necesario
Se actualiza para mejorar sus funciones 98.55 125.850 347 .908
Reconoce las cualidades de otros para 9835 124.612 516 .906
delegar ciertas tareas
Responde de manera pertinente ante las 98.61 124.930 ATT .907
diversas emociones que presentan los
demas
Logra controlar los efectos del estrés, como  98.80 125.379 372 1908
la angustia
La solucién que da a los problemas es 98.58 126.119 .380 .908
favorable a los objetivos de la organizacién
Establece metas moderadas que son 98.44 124.122 .539 906
aceptadas por los docentes
Es eficaz su equipo de trabajo 98.61 127.585 251 .909
Integra a todo el personal en el desarrollo  98.25 125.736 AT8 .907
de las actividades
Suele realizar una autoevaluacién de su 98.97 122.590 461 .907
desempefio laboral
Suele controlar los efectos del estrés, 98.72 125.076 A7 .907

como el enojo
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Estadisticas de total de elemento

@ © — @©
_ < o —_ < c - [
2998 B928 S$088 o793
¢ c20E R20FE 8°c% TS5oE
Item TREE SDEE vgEg? SSEC
238305 23a0g ‘:‘6%6 <2ggo
23R 8853 § v S E3
@ o O3
Realiza un diagnostico de la situacion para  98.49 121.888 647 904
determinar el problema real
Hace uso de la recompensa de forma 99.20 122.015 452 .907
diferenciada, cuando se requiere
Demuestra flexibilidad al momento de 9845 124.868 491 .906
entablar una comunicacion con los demas
Motiva a su equipo de trabajo a cumplir los  98.29 124.462 .558 .906
objetivos
Se desenvuelve con ética en su funcion 98.16 126.501 AT6 907
Ante una situacion de estrés, logra 98.52 124.615 493 .906
mantener  estables  sus  relaciones
interpersonales
Ante una situacion complicada considera 98.42 123.992 516 .906
diversas alternativas antes de tomar una
decision
Brinda incentivos internos o externos de 98.80 122.233 455 907
manera equitativa
Apoya a su personal para que logre mejorar  98.33 124.188 .562 .906
su desempefio
Logra trasmitir en las personas una actitud 98.56 125.303 435 .907
positiva
Toma en cuenta las sugerencias que le da  98.35 125.066 AT4 .907
alguien mas, para mejorar su desempefo
Emplea alguna técnica para el manejo del  99.15 120.149 .526 .906
estrés
Al intervenir en un conflicto busca que 9827 124.708 571 .906
la solucién sea benéfica para todos los
involucrados
Realiza una retroalimentacién especifica 98.65 120.157 .681 904
del desempefio del personal cuando es
necesario
Considera su comportamiento personal 98.59 124.316 .376 .908
como medio para influir en los demas
Realiza actividades de sensibilizaciéon o 98.88 120.686 .628 .904
motivacion después de un conflicto
En una discusién propone alternativas que  98.54 123.942 .534 .906
son aceptadas por la mayoria
Propicia un ambiente favorable para las 98.42 124.283 462 .907
interacciones personales
Los conflictos que se han presentado los 9827 126.381 365 .908

ha considerado como una oportunidad de
aprendizaje
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Estadisticas de total de elemento
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En el personal ejerce la disciplina de 9837 125.981 .387 908
manera justa
Considera su atractivo personal como 100.13 128.802 .031 917
medio para influir en los demas
Durante una discusiéon se centra en el 9877 125.690 231 911
problema y no en ver quien tiene la razon
Entre los miembros de su equipo maneja  98.53 123.015 .502 906

los acuerdos o desacuerdos utilizando
argumentos efectivos

Asi que después de realizar la eliminacion del item, los resultados se
modificaron y por consiguiente el Alfa de Cronbach aumenté a .917
con solo 41 elementos, se sigue considerando con una confiabilidad
elevada como se muestra en la tabla 17 (Rios y Herndndez, 2023).

Tabla 17
Segundo Cdlculo de Fiabilidad del Instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 111 99.1
Excluido® 1 9
Total 112 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
917 41

Para el calculo de la confiabilidad de cada uno de los items que inte-
gran el instrumento el Alfa de Cronbach si el elemento se ha supri-
mido present6 resultados de .912 a .919, lo que confirma que existe
una buena consistencia del instrumento y una correlaciéon total de
elementos corregida con resultados que oscilan en .224 y .681, que
es la aportacion del item a la escala, lo que estadisticamente indica
que todos los items estan correlacionados con la confiabilidad total
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debido a que sus valores se encuentran por encima de .2 y por debajo
de .9, sus puntajes se muestran en la tabla 18.

Tabla 18

Correlaciones Elemento-Total Corregido y Alfa si el Elemento se Suprime

Estadisticas de total de elemento
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Es preciso al comunicarse 97.73 123.890 .395 915

En un conflicto, suele resolver la situacién, cuando es 97.57 124884 316 916

posible, en conjunto con los demas involucrados

Utiliza la influencia que tiene en los demas para lograr 97.89 123279 324 916

sus propositos

Da libertad a sus docentes para emprender nuevas 97.41 125409 313 916

acciones en el logro de los objetivos

Considera que es claro con lo que desea lograr dentro  97.63 124508 347 916

de su equipo de trabajo

Regula sus propias emociones ante diferentes 97.77 124.085 420 915

circunstancias

Es capaz de controlar los efectos del estrés, como la 97.86 124172 352 916

depresion

Se siente capaz de resolver los problemas que se le 97.68 124785 337 916

presentan

Se muestra empatico con otras personas cuando es 97.54 122.723 447 915

necesario

Se actualiza para mejorar sus funciones 97.68 124057 350 916

Reconoce las cualidades de otros para delegar ciertas 97.48 122,688 532 914

tareas

Responde de manera pertinente ante las diversas 97.74 123.013 491 914

emociones que presentan los demas

Logra controlar los efectos del estrés, como la angustia 97.93 123304 397 915

La solucién que da a los problemas es favorable a los 97.70 124302 384 915

objetivos de la organizacion

Establece metas moderadas que son aceptadas por los 97.57 122320 544 914

docentes

Es eficaz su equipo de trabajo 97.74 125.886 244 917

Integra a todo el personal en el desarrollo de las 97.38 123910 .484 915

actividades

Suele realizar una autoevaluacién de su desempefio 98.10 120.763 466 915

laboral

Suele controlar los efectos del estrés, como el enojo 97.85 123.385 411 915
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Estadisticas de total de elemento
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Realiza un diagnéstico de la situacion para determinar 97.61 119949 663 912

el problema real

Hace uso de la recompensa de forma diferenciada, 98.32 120.621 432 915

cuando se requiere

Demuestra flexibilidad al momento de entablar una 97.58 122992 502 914

comunicacién con los demas

Motiva a su equipo de trabajo a cumplir los objetivos ~ 97.41 122,609 .568 914

Se desenvuelve con ética en su funcion 97.29 124607 491 915

Ante una situacion de estrés, logra mantener estables 97.65 122957 484 914

sus relaciones interpersonales

Ante una situacion complicada considera diversas 97.55 122.104 528 914

alternativas antes de tomar una decision

Brinda incentivos internos o externos de manera 97.93 120.613 447 915

equitativa

Apoya a su personal para que logre mejorar su 97.46 122305 574 914

desempefio

Logra trasmitir en las personas una actitud positiva 97.68 123.654 425 915

Toma en cuenta las sugerencias que le da alguien més, 97.48 123215 483 914

para mejorar su desempefo

Emplea alguna técnica para el manejo del estrés 98.28 118.621 515 914

Al intervenir en un conflicto busca que la soluciéon sea 97.40 122841 583 914

benéfica para todos los involucrados

Realiza una retroalimentacion especifica del desempefio  97.77 118431 .681 912

del personal cuando es necesario

Considera su comportamiento personal como medio 97.72 122712 366 916

para influir en los demas

Realiza actividades de sensibilizacion o motivacién 98.01 119.027 624 912

después de un conflicto

En una discusion propone alternativas que son 97.67 122.042 547 914

aceptadas por la mayoria

Propicia un ambiente favorable para las interacciones 97.55 122323 478 914

personales

Los conflictos que se han presentado los ha considerado  97.40 124441 381 915

como una oportunidad de aprendizaje

En el personal ejerce la disciplina de manera justa 97.50 124.198 388 915

Durante una discusion se centra en el problemay no 97.89 124.043 224 919

en ver quien tiene la razén

Entre los miembros de su equipo maneja los acuerdos o 97.66 121.227 505 914

desacuerdos utilizando argumentos efectivos
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De igual manera, debido a la eliminacion del item, los resultados
se modificaron en el estadistico de fiabilidad de dos mitades, pero
ahora con diferente nimero de elementos en cada una de las partes,
sin embargo se sigue considerando una buena confiabilidad del ins-
trumento como se presenta en la tabla 19.

Tabla 19
Estadisticas de Fiabilidad de dos Mitades

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor .831
N de elementos 212
Parte 2 Valor 871
N de elementos 20°
N total de elementos 41
Correlacion entre formularios .786
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual .880
Longitud desigual .880
Coeficiente de dos mitades de Guttman .876
Parte 1 N de elementos 21
Parte 2 N de elementos 20

Analisis Factorial

De acuerdo con Vallejo (2013), mediante el AF se analiza la varianza
comun a todas las variables a partir de una matriz de correlaciones,
para simplificar la informacion que nos proporciona la matriz, es
decir que se opera con las correlaciones elevadas al cuadrado (r?). Asi
el AF nos indicara la forma en que se agrupan los items o variables,
al examinar el contenido conceptual de los items que pertenecen a
un mismo factor, se establece qué factores explican las correlaciones
entre los items.

A juicio de Vallejo (2013), el AF nos permite comprobar (o con
mds propiedad nos ayuda a apreciar) si estamos midiendo lo que
decimos que medimos, 1) al clarificar los aspectos que subyacen a
una serie de variables (los factores), 2) qué variables o items definen
cada factor y 3) cémo estos factores estin relacionados entre si. El
AF clarifica la estructura del instrumento y del constructo tal como
lo hemos concebido y pretendemos medirlo. (p. 18)
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De esta manera si identificamos la estructura interna de las varia-
bles, sera mas claro el significado de lo que estamos midiendo, para
realizar las revisiones necesarias y mejorar el instrumento.

Pérez et al. (2000) manifiestan que conceptualmente, el AF pre-
senta dos tipos o modalidades diferentes: Analisis Factorial Explora-
torio (AFE) y Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC). Sus diferen-

cias son bastantes, tanto tedricas como matematicas.

Andlisis Factorial Exploratorio

Pérez y Medrano (2010) mencionan que el Analisis Factorial Ex-
. « JOR) .
ploratorio (AFE) “es el nombre genérico con que se designa a un
conjunto de métodos estadisticos multivariados de interdependencia
cuyo proposito principal es el de identificar una estructura de facto-

res subyacentes a un conjunto amplio de datos” (p. 58).

En este proceso Hair et al. (1999) recomiendan seis pasos para
una correcta aplicacion del AFE que son: objetivos, disefio, supues-
tos, derivacion de los factores y evaluacion del ajuste global, interpre-
tacion de los factores y juzgamiento de la significancia de los factores.

Objetivos. Dentro de los objetivos principales que se tienen con
el AFE es reducir variables para determinar los factores que confor-
maran el instrumento final, esto permite detectar los items que apor-
tan poca informacion o son en cierta medida repetitivos, los cuales
tendran que ser descartados.

Diseiio. En esta etapa se busca identificar el tipo de datos que se
utilizardn, que en este caso son de tipo numérico, ademds de que con
el programa estadistico utilizado se pueden establecer correlaciones
para evaluar el nimero y tipo de variables.

Supuestos. En este momento se tiene el supuesto de normalidad
de las variables, para comprobarlo se emple6 la prueba de Kolmo-
rogov-Smirnof (K-S), en el caso de no cumplir con el supuesto de
normalidad, por lo menos se espera que las variables tengan una co-
rrelacion moderada entre si; por lo tanto, antes de realizar un AFE,
se lleva a cabo una evaluacion del supuesto de correlacion entre las
variables, con el propésito de establecer si se justifica o no su apli-
cacion.
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Algunas de las estrategias empleadas son: realizar una inspec-
cion visual de la matriz de correlaciones, lo que permite establecer
los valores de las variables, donde frecuentemente se utilizan valores
mayores a .30; otro método para evaluar estas correlaciones es por
medio de la prueba de esfericidad de Bartlett, en esta prueba se eva-
la la hipotesis nula de que no existe correlacion entre las variables, al
rechazar la hipotesis se establece que si existe cierto grado de corre-
lacion estadisticamente significativa y un tercer método que permite
evaluar la relacién se entre las variables o items, es el indice Kaiser

Meyer Olkin (KMO).

Meéndez et al. (2012) mencionan de manera especifica que es re-
comendable aplicar al menos dos de los métodos anteriores, en el
caso de que haya algun grado de correlacion se considera que es
prudente llevar a cabo el AFE.

El procedimiento estadistico frecuentemente utilizado para eva-
luar la normalidad de una distribucion es el uso de pruebas de con-
trastes de bondad de ajuste, como la de Kolmorogov-Smirnof (K-S),
para considerar que los datos presenta una distribucion normal, el
valor de significancia debera ser mayor a .005; en este caso, después
de aplicar la prueba, los datos siguen una distribucién no normal ya
que todos mantuvieron valores de .000.

Dentro de las pruebas de validacion, en el Andlisis Factorial (AF)
para observar la manera en que esta dividido el instrumento en di-
mensiones y valorar la viabilidad del estudio, se realizo la prueba de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que toma valores entre 0 y 1, obte-
niendo un resultado de .780 considerado como valido dentro de un
parametro regular, debido a que establece que valores menores a .5
son inaceptables; de .5 a .59 pobres; de .6 a .79 son regulares y de .8
a 1 meritorios (Martinez y Sepulveda, 2012) .

Por otro lado la esfericidad de Bartlett demuestra que existe al-
gun grado de correlacion estadisticamente significativa y que a mayor
tamano de la muestra, se podrd detectar mejor la correlacion entre
variables, asi result con una significancia de .000 por lo que se con-
sidera también valido por ser un valor menor a .050, por consiguien-
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te indica que es apropiado aplicar el Analisis Factorial (AF), como se
muestra en la tabla 20.

) Tabla 20
Comunalidades por Item de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
y Esfericidad de Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .780
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado ~ 1879.655
gl 820
Sig. .000

Derivacion de los factores y evaluacion del ajuste global. Antes de
aplicar el AFE se debe especificar cudl va a ser el método estadistico
que permita extraer los nuevos factores y como determinar el nimero
de estos por analizar.

En la tabla 21 de comunalidades se presenta la varianza comin
que tienen cada uno de los items, obteniendo estos datos a través del
método de extraccion mdxima verosimilitud, se observo que la totali-
dad de ellos presenta una varianza adecuada con valores entre .521 a
.785, donde de acuerdo con Kerlinger y Lee (2002) y Namakforoosh
(2011), se consideran items adecuados aquellos que presenten comu-
nalidades igual o mayor a .30, por lo que se determiné no eliminar
ningun item.

Tabla 21
Comunalidades de los Items
ftem Inicial  Extraccién

Es preciso al comunicarse 1.000 749
En un conflicto, suele resolver la situacién, cuando es posible, en

- L 1.000 .681
conjunto con los demas involucrados
UtI|IZ? _Ia influencia que tiene en los demas para lograr sus 1,000 566
propositos
Da libertad a sus docentes para emprender nuevas acciones en el

> 1.000 678

logro de los objetivos
Con§|dera que es claro con lo que desea lograr dentro de su 1.000 692
equipo de trabajo
Regula sus propias emociones ante diferentes circunstancias 1.000 591
Es capaz de controlar los efectos del estrés, como la depresion 1.000 .666
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ftem Inicial  Extraccion
Se siente capaz de resolver los problemas que se le presentan 1.000 612
Se muestra empatico con otras personas cuando es necesario 1.000 521
Se actualiza para mejorar sus funciones 1.000 647
Reconoce las cualidades de otros para delegar ciertas tareas 1.000 .685
Responde de manera pertinente ante las diversas emociones que
. 1.000 673
presentan los demas
Logra controlar los efectos del estrés, como la angustia 1.000 781
La soluaon‘quglda a los problemas es favorable a los objetivos 1.000 590
de la organizacion
Establece metas moderadas que son aceptadas por los docentes 1.000 .648
Es eficaz su equipo de trabajo 1.000 728
Integra a todo el personal en el desarrollo de las actividades 1.000 .668
Suele realizar una autoevaluacion de su desempefio laboral 1.000 746
Suele controlar los efectos del estrés, como el enojo 1.000 .585
f{::lllza un diagnéstico de la situacion para determinar el problema 1.000 697
Hacg uso de la recompensa de forma diferenciada, cuando se 1.000 706
requiere
Demuestra fngnblIldad al momento de entablar una comunicacién 1.000 699
con los demas
Motiva a su equipo de trabajo a cumplir los objetivos 1.000 .640
Se desenvuelve con ética en su funcion 1.000 727
Ante una situacion de estrés, logra mantener estables sus
. . 1.000 .568
relaciones interpersonales
Ante una situacion complicada considera diversas alternativas
L 1.000 627
antes de tomar una decisién
Brinda incentivos internos o externos de manera equitativa 1.000 680
Apoya a su personal para que logre mejorar su desempefio 1.000 .637
Logra trasmitir en las personas una actitud positiva 1.000 .659
Toma en cuenta las sugerencias que le da alguien mas, para
’ " 1.000 641
mejorar su desempefo
Emplea alguna técnica para el manejo del estrés 1.000 .630
Al intervenir en un conflicto busca que la solucién sea benéfica
h 1.000 .543
para todos los involucrados
Realiza una retroalimentacion especifica del desempefio del
- 1.000 .607
personal cuando es necesario
Considera su comportamiento personal como medio para influir 1.000 653
en los demas
Reall;a actividades de sensibilizacion o motivacion después de un 1.000 733
conflicto
En una discusion propone alternativas que son aceptadas por la 1.000 728
mayoria
Propicia un ambiente favorable para las interacciones personales 1.000 .561
Los conflictos que se han presentado los ha considerado como
; o 1.000 614
una oportunidad de aprendizaje
En el personal ejerce la disciplina de manera justa 1.000 .637
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item Inicial  Extraccién

Durante una discusion se centra en el problemay no en ver quien

tiene la razén 1.000 785

Entre los miembros de su equipo maneja los acuerdos o

desacuerdos utilizando argumentos efectivos 1.000 664

Método de extraccion: anélisis de componentes principales.

Interpretacion de los Factores. Cuando se busca reducir variables,
Méndez et al. (2012) recomiendan el analisis de componentes princi-
pales, este considera la varianza total y deriva factores que contienen
pequefias porciones de varianza unica. Por lo tanto para realizar el
AFE se emplearon componentes principales o ejes principales; asi
Lozares y Lopez-Roldan (1991) sostienen que el analisis de compo-
nentes principales es un método estadistico que intenta sintetizar y
proporcionar una estructura a la informacion inmersa en una matriz
de datos para encontrar ejes o dimensiones que son una combinacion
lineal de las variables, su principal objetivo es reducir el nimero de
variables que se introdujeron inicialmente; lo cual resultdé con 12

componentes. La matriz de componentes principales se muestra en
la tabla 22.

Tabla 22
Matriz de Componentes Principales
Componente
ftem 12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Es preciso al comunicarse
A4

=

1 177 -087 -214 251 -061 -053 209 .382 .029 .469 -.120

En un conflicto, suele resol-
ver la situacion, cuando es
posible, en conjunto con
los demas involucrados

359 -.090 .327 -288 .349 -065 .138 -040 .188 -312 .174 -210

Utiliza la influencia que tie-

ne en los demas para lograr 324 449 228 032 258 .182 .168 -.157 -.087 .079 .174 -.099
sus propositos

Da libertad a sus docentes
para emprender nuevas
acciones en el logro de los
objetivos

364 -.339 -255 -451 075 -039 280 .074 -014 241 -.100 -.048

Considera que es claro con

lo que desea lograr dentro 372 -.010 -.125 -407 -.046 .234 -344 -212 063 .280 -.151 -.213
de su equipo de trabajo

Regula sus propias emocio-

nes ante diferentes circuns- 452 .025 450 .147 318 .046 -.018 -.070 -.198 -.109 -.055 .007
tancias

146



Rios Zavala | Hernandez Jacquez

Componente
ftem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 11 12

Es capaz de controlar los
efectos del estrés, como la 378 .308 .566 -.081 -.092 .009 .058 -.020 .106 .137 -.091 .226
depresion

Se siente capaz de resolver

los problemas que se le 359 .260 .099 -.086 -.099 .156 -.095 476 -.286 -.174 .110 .061
presentan

Se muestra empético con

otras personas cuando es 492 -.096 -023 .028 -.022 -.032 -.086 -.029 -359 .305 .099 -.164
necesario

Se actualiza para mejorar

. 379 109 119 327 -.073 333 .012 -105 -.035 -260 .159 -386
sus funciones

Reconoce las cualidades de

otros para delegar ciertas .595 -308 .156 -.266 .065 -.032 .181 -.156 -.190 .116 -.081 -.147
tareas

Responde de manera per-

tinente ante las diversas

emociones que presentan

los demas

530 133 165 -.090 .088 .045 .146 421 -120 -.130 -.303 -.089

Logra controlar los efectos

. X 439 261 471 -121 -334 -107 096 .069 .013 .296 -219 .106
del estrés, como la angustia

La solucién que da a los
problemas es favorable a
los objetivos de la organi-
zacion

411 245 206 -254 -166 .179 -.154 -017 385 -.055 -.144 013

Establece metas modera-

das que son aceptadas por .577 -076 .076 .102 .272 .123 .035 -216 -.264 -.022 -273 .103
los docentes

Es eficaz su equipo de tra-

bajo 283 -299 .131 -082 -145 553 .156 .029 -178 -173 .121 .326

Integra a todo el personal

en el desarrollo de las ac- .544 -380 .008 .100 -.322 .104 -.043 -112 .238 .028 .156 .085
tividades

Suele realizar una autoeva-

luacion de su desempefio .502 .387 -.288 .104 -294 .041 -.047 -.133 -.150 .020 .034 -.344
laboral

Suele controlar los efectos

) R A50 172 339 318 .044 -256 -.028 -014 .128 .208 .067 -.057
del estrés, como el enojo

Realiza un diagnostico de la

situacion para determinar .719 -.009 -.110 -.111 -.045 -.187 -.178 -.042 .057 -.244 -.136 -.064
el problema real

Hace uso de la recompen-

sa de forma diferenciada, 441 .447 -241 122 230 .088 .170 -.221 .136 .108 .025 .264
cuando se requiere

Demuestra flexibilidad al

momento de entablar una

comunicacion con los de-

mas

548 -.093 -220 -160 .239 -227 247 .058 -173 -122 221 223

Motiva a su equipo de tra- (o, 5a5 065 069 - 174 067 -081 226 017 044 113 -210
bajo a cumplir los objetivos
Se desenvuelve con ética

) 542 -143 -.047 530 -.105 -.197 119 .044 .170 -.095 -.144 -.074
en su funcién
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item

Componente

6

7 8

Ante una situacion de es-
trés, logra mantener esta-
bles sus relaciones inter-
personales

Ante una situacion com-
plicada considera diversas
alternativas antes de tomar
una decision

Brinda incentivos internos
o externos de manera equi-
tativa

Apoya a su personal para
que logre mejorar su des-
empefio

Logra trasmitir en las perso-
nas una actitud positiva

Toma en cuenta las suge-
rencias que le da alguien
mas, para mejorar su des-
empefo

Emplea alguna técnica para
el manejo del estrés

Al intervenir en un conflicto
busca que la solucion sea
benéfica para todos los in-
volucrados

Realiza una retroalimenta-
cion especifica del desem-
pefo del personal cuando
es necesario

Considera su comporta-
miento  personal como
medio para influir en los
demas

Realiza actividades de sen-
sibilizacion o motivacion
después de un conflicto

En una discusién propone
alternativas que son acep-
tadas por la mayoria
Propicia un ambiente favo-
rable para las interacciones
personales

Los conflictos que se han
presentado los ha conside-
rado como una oportuni-
dad de aprendizaje

En el personal ejerce la dis-
ciplina de manera justa
Durante una discusion se
centra en el problema y no
en ver quien tiene la razén
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518

587

468

630

.533

.547

.643

722

.389

647

.603

546

435

433

242

137

-.039

.351

-.168

109

-.151

A17

-1

.059

-.144

253

-.048

-.363

-.237

=272

-.203

172

.054

-494

-.104

-193

.086

-.297

.065

.061

-.361

-422

-.021

-.007

-.062

.069

-014

184

-.101

-.038

.093

.037

-044

-.029

-.184

071

.286

=112

.049

-.045

457

163

209

.099

-.164

-.029

-.260

-.103

.068

-.077

.037

-.162

371

.002

223

-.058

-.139

-.167

542

-.231

-.270

-010

-018

291

-.126

-.078

-.190

117

.083

.090

=271

=135

-.079

.264

329

-176 -.035

-182 237

111109

.091 -.053

329 241

513 .057

-.096 -.108

-.148 -115

030 -111

.008 -.012

-.025 -.086

-217 -.100

=127 -253

-.045 339

148 -.265

-266 259

-.146

-.024

-019

-.286

277

124

.019

.024

-.008

101

-.101

.028

117

.064

197

237

.092

.056

073

.005

.075

-.051

-.082

-.068

226

-.161

=372

-.079

-017

.034

295

.207

144

159

158

=241

-.042

-.101

.003

.089

-.248

-.082

-.165

-.057

-.087

243

.048

.043

221

196

-.035

=114

-.120

148

-.002

-.083

.037

.010

108

.062

.039

238
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Componente
ftem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 11 12

Entre los miembros de su
equipo maneja los acuer-
dos o desacuerdos utilizan-
do argumentos efectivos

537 -.146 .050 -.088 .084 .322 -434 .150 .001 -.022 -.048 .142

Método de extraccion: anélisis de componentes principales.
a. 12 componentes extraidos.

Ademis de obtener la matriz de componentes principales, es nece-
sario realizar otras pruebas; de esta manera, Yengle (2012, p.145)
menciona que la matriz de componente rotado “consiste en hacer
girar los ejes de coordenadas que representan a los factores hasta
conseguir que se aproximen al maximo a las variables en que estin
saturados”. Esto permite que la matriz factorial inicial se trasforme a
matriz factorial rotada, para una mds sencilla interpretacion, después
de aplicar la prueba los items se agruparon en 12 componentes y la
carga factorial es lo que aporta cada item al factor general, es decir
que se observa las correlaciones entre las variables originales y cada
uno de los factores.

Actualmente se emplean dos tipos de rotaciones en AFE, segun
Meéndez et al. (2012), la seleccion depende del criterio y experiencia
del investigador, puede ser con rotacién ortogonal u oblicua; para
este estudio se siguié una rotacién ortogonal donde los dos factores
se giran al mismo tiempo, pero a la vez mantiene su independencia
(siempre serd de 90° entre ellos), con este tipo de rotacion se pueden
emplear los métodos: varimax, quartimax y equamax.

Para hacer mis simple la interpretacion se eligi6 la rotacion va-
rimax que es la mas comun, donde los items o variables tienen una
carga o peso mucho mayor en un factor y mucho menores en todos
los demas, la definicion de la estructura es mas sencilla y de mejor
interpretacion para una estructura simple (Vallejo, 2013).

Se probé con varios métodos y formas de extraccion para obtener
la matriz de componentes rotados y establecer cual era la mas apro-
piada, aplicando el método de minimos cuadrados no paramétricos
con rotacién varimax, método de extraccién de cuadrados minimos
no ponderados con rotacién varimax, y finalmente el método de com-
ponentes principales con rotacién varimax y normalizacion Kaiser.

149



HABILIDADES DIRECTIVAS EN EDUCACION BASICA: UN ESTUDIO INSTRUMENTAL

De todas los métodos se obtuvieron resultados muy similares al
convergir todos en 12 componentes o factores, con diferencias al es-
tablecer las variables con mayor carga factorial; por lo que finalmente
se decidio dejar el ultimo método aplicado que después de analizarlo
present6 la mayor organizacion de componentes, pero solo se ade-
cuaron a nueve componentes, ya que en tres de ellos solo habia uno
o dos items por lo que se decidié ubicarlos en otros factores.

En la tabla 23 se presentan las saturaciones de las variables a
través del método de rotacidén varimax con normalizacion Kaiser, re-
sultando 12 componentes.

Tabla 23
Matriz de Componente Rotado
Componente
ftem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Es preciso al comunicarse 255 .108 .071 .010 .118 .057 .004 .147 .087 .081 .063 .781

En un conflicto, suele resol-
ver la situacion, cuando es
posible, en conjunto con los
demas involucrados

-151 457 142 -146 338 -.116 .049 .026 -.051 .059 .293 429

Utiliza la influencia que tiene

en los demas para lograr sus .284 -004 .376 -250 .071 .109 -.008 .159 -.095 .036 .460 .131
propositos

Da libertad a sus docentes
para emprender nuevas ac-
ciones en el logro de los ob-
jetivos

116 .089 -110 -.016 .708 .140 .102 .075 .200 .022 -.248 .067

Considera que es claro con lo
que desea lograr dentrode su  .148 .145 .046 -160 .153 .187 .054 .149 .732 -036 .016 .022
equipo de trabajo

Regula sus propias emociones

. - - -065 407 372 -041 069 .143 071 285 -.167 .159 .334 -070
ante diferentes circunstancias

Es capaz de controlar los

efectos del estrés, como la .057 .110 .781 -043 .027 -008 .132 -021 .041 .124 .044 .030
depresion

Se siente capaz de resolver

los problemas que se le pre- .169 .038 .143 .031 -.042 .151 .041 -011 -.004 .717 .097 .102
sentan

Se muestra empatico con

otras personas cuando es ne- .108 .102 .073 .073 .199 .620 .059 .149 .131 .088 .110 -.047
cesario

Se actualiza para mejorar sus ) gg5 015 207 -065 091 .189 025 075 116 722 051
funciones

Reconoce las cualidades de

otros para delegar ciertas -.034 357 .165 -.025 .583 .329 .193 .057 .151 .024 .113 -.052
tareas
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Componente

item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Responde de manera perti-
nente ante las diversas emo- 155 516 g5 204 364 -038 -124 123 038 547 146 -036
ciones que presentan los
demas
Logra controlarlos efectos del - yo; 015 778 128 172 162 037 -165 184 162 -053 -083
estrés, como la angustia
La solucion que da a los pro-
blemas es favorable a los ob- .165 .189 .424 .049 .006 -.226 .139 -.050 463 .131 .084 .188
jetivos de la organizacion
Establece metas moderadas
que son aceptadas por los 213 442 .184 .001 .235 .162 .160 .342 -.016 .063 .202 -.323
docentes
Es eficaz su equipo de trabajo -.021 .031 -007 -.093 .144 -028 .733 .076 -.019 .353 .082 -.149
Integra a todo el personal en
el desarrollo de las activida- .033 .204 .076 .394 .104 .184 .587 -016 .223 -084 .011 .134
des
suele realizar una autoevalua- - coc 53 031 207 011 346 -077 -190 304 078 407 -019
cion de su desempefio laboral
Suele controlar los efectos e, 161 533 308 -032 269 -065 131 -092 -112 172 177
del estrés, como el enojo
Realiza un diagnéstico de la
situacion para determinar el 300 .615 .078 .266 .157 .134 .038 -054 .258 .151 .072 .099
problema real
Hace uso de la recompensa
de forma diferenciada, cuan- .728 .079 .247 -035 .039 -.039 .092 .227 -.088 -142 .113 .067
do se requiere
Demuestra flexibilidad al mo-
mento de entablar una comu- 377 .385 -065 -.015 .389 .238 .163 .043 -296 .156 -.110 .209
nicacién con los demas
Motiva a su equipo de trabajo 53 537 012 389 209 362 181 017 258 226 033 244
a cumplir los objetivos
Se desenvuelve con €Mica &N ye5 371 120 722 108 092 092 074 -116 -083 188 -039
su funcion
Ante una situacion de estrés,
logra mantener estables sus .177 235 359 .110 -.068 .518 -001 .180 -.076 .010 .069 .157
relaciones interpersonales
Ante una situacion complica-
da considera diversas alter 170 350 265 242 055 373 152 -032 069 272 -273 241
nativas antes de tomar una
decision
Brinda incentivos intemos o o5 453 036 094 100 151 065 008 006 170 -072 .179
externos de manera equitativa
Apoya asupersonal para que 531 169 o3 258 241 526 329 081 041 .126 .133 -054
logre mejorar su desempefio
Logra trasmitir en 1as perso- yo; 116 107 384 391 253 115 102 207 193 187 .031
nas una actitud positiva
Toma en cuenta las sugeren-
cias que le da alguien mas, .106 .142 237 260 .648 .054 .114 .014 -113 -031 .130 .139
para mejorar su desempefo
Emplea alguna técnica para el oo5 573 166 104 -034 089 021 -050 175 088 018 007

manejo del estrés
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Componente
item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Al intervenir en un conflicto
busca que la solucion sea
benéfica para todos los invo-
lucrados

135 .559 173 093 197 237 .127 008 .187 .052 .009 .158

Realiza una retroalimentacion
especifica del desempefio del 290 275 .234 226 .150 .244 309 -.021 .168 .124 .336 .081
personal cuando es necesario

Considera su comportamien-
to personal como medio para .332 .140 -.099 .296 .210 .041 .000 .584 .040 -.163 -.015 -.107
influir en los demas

Realiza actividades de sensibi-
lizacién o motivacion después .676 .328 -069 .064 .161 .114 .069 .016 .223 202 .156 -.013
de un conflicto

En una discusion propone al-
ternativas que son aceptadas .226 .780 .071 202 .016 .033 -003 .107 -014 .080 .040 .035
por la mayoria

Propicia un ambiente favo-
rable para las interacciones .039 .538 .043 222 .173 .169 .309 .017 .195 -.152 -.048 .021
personales

Los conflictos que se han pre-
sentado los ha considerado )3 158 035 691 016 150 .140 .183 -071 .186 -019 -017
como una oportunidad de
aprendizaje

En el personal ejerce la disci-

. . 113 .092 136 175 .087 .080 .705 .068 .006 -.179 .114 .074
plina de manera justa

Durante una discusiéon  se

centra en el problemay noen -061 .001 -.039 .093 .012 .094 .058 .839 .087 .091 .051 .190
ver quien tiene la razon

Entre los miembros de su
equipo maneja los acuerdos o
desacuerdos utilizando argu-
mentos efectivos

.068 338 .083 .068 -.066 .113 .310 .394 361 .362 -.021 .061

Método de extraccion: anélisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?

a. La rotacion ha convergido en 13 iteraciones.

El SPSS (Statistical Package for Social Sciences) version 26, que
es un programa estadistico informatico muy usado en las ciencias
sociales y aplicadas, es el que se ha utilizado para todo el analisis
estadistico, este programa nos proporciona uno de los métodos que
nos permite determinar el nimero de factores, denominado grafico
de sedimentacion en el que aparecen el nimero de factores o com-
ponentes y que también fue empleado para determinar el nimero de
factores a establecer.

Considerando los valores que se observan en el grafico de sedi-
mentacion recomienda que donde la curva se empieza a hacer recta
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ya no hay mucha variaciéon y nos muestra el nimero aproximado de
factores que hay que considerar, los resultados del AFE establecen
que aproximadamente en el componente ocho la curva se hace mas
lineal como se muestra en la figura 13.

Figura 13
Grdfico de Sedimentacion

Grafico de sedimentacion

&

Autovalor
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w0

Namero de componente

Fuente: Rios y Hernandez, 2023, p.11

Juzgamiento de la Significancia de los Factores. Después de rotar
los factores, se deben valorar como fueron las ponderaciones en cada
uno de ellos como “valores absolutos”, lo que permite identificar
el aporte de cada variable a los nuevos factores, por lo que se debe
analizar y eliminar las variables que presentan los aportes mas bajos.

Ademis de considerar los resultados obtenidos en el grafico de
sedimentacion y teniendo en cuenta a Vallejo (2013), que sostiene
que los factores estin definidos por los items que presentan una
mayor carga; para determinar que un item pertenece a un factor,
debe contar con una correlacion alta, es decir, mayor a .30, ademds
el factor debe estar compuesto por lo menos por tres items para que
pueda considerarse como tal.
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Méndez et al. (2012, como se cit6 en Rios y Herndndez, 2023, p.12)
mencionan que desde el punto de vista estadistico establecen la sig-
nificancia de las ponderaciones, con: valores menores a .3 se consi-
deran no significativos; entre .3 y .5, de aporte minimo; entre .5 y
.7, de aporte significativo, y valores mayores a .7 son consideradas
relevantes, aunque por lo general valores mayores a .3 son los que se
emplean para andlisis.

En ese sentido en la tabla 24, se presentan los componentes que
finalmente se obtuvieron al reagrupar los items, estableciendo solo
nueve componentes, que fueron denominados de acuerdo al signi-
ficado comun de los items que expresa cada factor, donde podemos
determinar que son muy similares a la estructura tedrica formada
por 10 variables.

Tabla 24
Organizacién de items por Componentes
No. de Componente Nombre items
1 Motivacion 21,27, 35
2 Solucion de Conflictos 2, 14, 20, 26, 32, 36, 38
3 Manejo de emociones 6,712,13,19, 25, 31,
4 Comportamiento Personal 23, 24, 29
5 Desempefio 4,11, 30, 22
6 Apoyo 8,9, 28
7 Trabajo en equipo 16,17, 37,39
8 Logro de Objetivos 1, 5,15, 34, 40, 41
9 Desarrollo Personal 3,10, 18, 33

Fuente: Rios y Hernandez, 2023, p.12.

Desde el punto de vista de Hair et al. (1999, p. 92) la varianza total
explicada “...es un criterio simple y a la vez razonable bajo ciertas
circunstancias... Resulta de utilidad cuando se prueba una teoria o

hipétesis acerca del nimero de factores para ser extraido”.

Por lo regular se presentan estadisticos con una proporcion total
de varianza explicada entre el 50 y 60%. En la revision de 60 anilisis
factoriales de Henson y Roberts (2006, como se citaron en Vallejo,
2013), la proporciéon media de varianza explicada es del 52.03 %; por
lo que se determina que para este caso se considera un nivel bueno ya
que los 12 componentes explican el 65.7% de la varianza total, es de-
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cir arriba del promedio; ahora bien, si consideramos que las variables
se reagruparon solo en nueve componentes, entonces se tiene que la
varianza total explicada es de 54%, que de igual forma el porcentaje
se encuentra por arriba de la proporcion media; sus puntuaciones se
encuentran representadas en la tabla 25.

Tabla 25
Varianza Total Explicada
Autovalores iniciales Sumas de extraccion de cargas al Sumas de rotacion de cargas al
Componente cuadrado cuadrado
Total % de % Total % de % Total % de %
varianza  acumulado varianza  acumulado varianza  acumulado

1 10.301 25.125 25.125 10.301 25.125 25.125 3453 8.422 8422
2 2318 5653 30.778 2.318 5.653 30.778 3419 8338 16.761
3 2204 5375 36.153 2.204 5.375 36.153 2.689 6.559 23.320
4 1760  4.293 40.446 1.760 4.293 40.446 2405 5.865 29.185
5 1.668  4.068 44515 1.668 4.068 44.515 2401 5.857 35.042
6 1497  3.651 48.166 1.497 3.651 48166  2.166 5.284 40.325
7 1362  3.321 51.487 1.362 3.321 51.487 2138 5.215 45.540
8 1282 3.127 54.615 1.282 3.127 54.615 1.770 4316 49.856
9 1219 2973 57.588 1.219 2973 57.588 1.709 4.169 54.025
10 1159  2.826 60.414 1.159 2.826 60.414 1.698 4.140 58.165
11 1.121 2.734 63.148 1.121 2.734 63.148 1.686 4112 62.278
12 1.050 2562 65.710 1.050 2.562 65.710 1.407 3432 65.710
13 997 2431 68.141
14 953 2.325 70.466
15 939 2.290 72.756
16 .860 2.097 74.854
17 .826 2.015 76.869
18 .805 1.964 78.833
19 753 1.836 80.669
20 .698 1.702 82.370
21 .647 1.579 83.950
22 .590 1.440 85.390
23 553 1.349 86.739
24 517 1.260 87.998
25 491 1.197 89.196
26 446 1.089 90.284
27 435 1.060 91.344
28 407 992 92.336
29 .382 931 93.267
30 364 .888 94.154
31 343 .836 94.991
32 31 759 95.749
33 281 686 96.436
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A . Sumas de extraccion de cargas al Sumas de rotacion de cargas al
utovalores iniciales
cuadrado cuadrado
Componente
% de % % de % % de %
Total . Total y Total .
varianza  acumulado varianza  acumulado varianza  acumulado

34 .266 648 97.084

35 228 556 97.640

36 221 539 98.179

37 190 463 98.642

38 170 414 99.056

39 157 384 99.439

40 122 298 99.737

41 108 263 100.000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Después de este analisis se construy6 la tercera version preliminar
del IMNHDEPRI, con un total de 41 items distribuidos en nueve
componentes la cual fue modificindose conforme se realizaron dis-
tintas pruebas para asegurar la validez y determinar su confiabilidad
(ver anexo 3).

Andlisis Factorial Confirmatorio

El AFC, es uno de los procedimientos de andlisis que mayormente
se emplean en investigacion de las ciencias sociales, su propdsito
principal es analizar las relaciones entre un conjunto de indicadores o
variables observadas y variables latentes o factores.

Hair et al. (2007) explican que el AFE se refiere a las pautas que
exploran la relacion entre variables, esas pautas son representadas por
los componentes principales o factores, como las variables ponderan
sobre un factor, se realizan descriptores de las dimensiones subya-
centes.

Desde la posicion de Vallejo (2013), en muchas situaciones lo re-
comendable puede ser el analisis factorial confirmatorio, como cuan-
do una vez hecha una escala o test se desea verificar si se mantiene
la misma estructura en una muestra distinta. Otros autores como
Escobedo et al. (2016), confirman que el AFC permite corregir o
verificar, las deficiencias del AFE.

En la figura 14 (modificada a partir de Boomsna, 2000, como se
cité en Arias 2008), se presentan los pasos a seguir para realizar un

AFC.
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Figura 14
Diagrama de Flujo con los Pasos a Seguir en un AFC

PROBLEMA A

INVESTIGAR

MARCOTECRICO R POBLACION

MUESTRA DATOS
MODELOS POSIBLES ORIGINALES

ESTIMACION DEL
MODELO

CONCLUSIONES'Y
IRHIN

Problema a Investigar. El problema a investigar como se ha men-
cionado anteriormente es mas bien una necesidad sentida por iden-
tificar las Habilidades Directivas con que debe contar un director
de educacion primaria, por lo que se decide trabajar con un estudio
instrumental que permita establecer la estructura dimensional del
Instrumento para medir las Habilidades Directivas, asi como los cri-
terios de validez y confiabilidad empleados.

Fuente: Arias (2008, p.77)

Marco Teérico. El marco tedrico se desprende de los fundamen-
tos que subyacen del tema de las habilidades directivas como: con-
ceptualizacion, tipologias, modelos y los dominios, criterios e indi-
cadores con que debe contar un director de educacién primaria de
acuerdo a lo establecido por la USICAMM. El modelo que se siguid
fue el de Whetten y Cameron (2011).
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Poblacion y Muestra de Datos Originales. Para realizar el AFC,
en el mes de febrero de 2021 se llevo a cabo la aplicacion final del
IMNHDEPRI, empleando la tercera versién preliminar del instru-
mento; recordando que la calculadora de muestra nos habia arrojado
como resultado la aplicacion a 298 directores, se logro aplicar a 314
directores de educacion primaria del estado de Durango, Dgo., M¢é-
xico; el cual fue distribuido en esta ocasion por medio de whatsapp,
facebook y correo electronico, para alcanzar una mayor poblacion de
destinatarios.

Las caracteristicas sociodemogrificas de los directores encuesta-
dos se presentan en la tabla 26.

Tabla 26
Caracteristicas Sociodemogrdficas
de los Directores Encuestados (N=314)

Perfil % n

Tipo de nombramiento

Director técnico 80.9 254

Director encargado 19.1 60
Dependencia

Estatal 40.4 127

Federal 58.3 183

Particular 1.3 4
Género

Mujer 459 144

Hombre 54.1 170
Nivel Méaximo de estudios

Licenciatura 541 170

Maestria 40.1 126

Doctorado 57 18
Afos de Servicio

0-10 76 24

11-20 39.8 125

21-30 449 141

Mas de 30 76 24
Afos con el cargo directivo

0-5 41.1 129

6-10 322 101
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Perfil % n
11-15 11.1 35
16-20 11.1 35
Mas de 20 4.5 14

Modelos Posibles. Los resultados obtenidos de las encuestas se ad-
ministraron en el programa estadistico de SPSS, para después reali-
zar e] AFC partiendo de la estructura de modelo que se obtuvo en el
AFE (ver tabla 24); empleando como apoyo el SPSS AMOS version
26.0 (Analysis of Moment Structures), andlisis de estructuras de
momento, que es un eficiente software de modelado de ecuaciones
estructurales que permite respaldar las investigaciones y teorias
ampliando los métodos de analisis de factores, empleado para tal
fin especificamente en esta investigacion, mediante una interface
grafica.

Hair et al. (2007, p. 643, como se cité en Rios y Herndndez,
2023, p.12) mencionan que el Modelo de Ecuaciones Estructurales
(SEM) “permite un test estadistico de calidad del ajuste, para la so-
lucién confirmatoria del factor propuesto, que no es posible con el de
componentes principales o el andlisis de factores”. De igual manera
Ruiz (2000) establece que los modelos estructurales son también
llamados “confirmatorios” ya que su principal interés es “confirmar”
por medio del analisis de la muestra, las relaciones que se proponen
en la teoria, ademas de que permite ajustar las covarianzas entre las
variables.

Para poder representar un modelo, se emplean diagramas, que
son llamados “diagramas causales o diagramas estructurales” que de-
ben cumplir con ciertas convenciones particulares:

* Las variables observables se representan encerradas en rectangu-
los.

* Las variables no observables (latentes) se representan encerradas
en dvalos o circulos.

* Las variables que representan los errores de cualquier tipo de
variable dependiente se representan sin rectangulos ni circulos.
(Aunque algunos programas los dibujan como variables latentes).
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* Las relaciones entre variables de tipo covariante (las correlaciones
y las covarianzas) se representan como vectores curvos con una
flecha en cada extremo.

* Cualquier efecto estructural se representa como una flecha recta,
cuyo origen es la variable predictora y cuyo final, donde se en-
cuentra el extremo de la flecha, es la variable dependiente.

Cualquier variable que reciba efecto de otras variables del modelo
deberd incluir también un término de error, este error de medida
recoge las fluctuaciones en la variable dependiente que no son atri-
buibles a las variables del modelo. (Ruiz, 2000, pp. 46 y 47)

Estimacion del Modelo. Es asi como se dio forma al primer dia-
grama propuesto del modelo de Habilidades Directivas (ver figura
15) integrado por nueve componentes o variables latentes estable-
cidos como: M=motivacién, SC=solucién de conflictos, ME=ma-
nejo de emociones, RI=relaciones interpersonales, D=desempeiio,
A=apoyo, TE=trabajo en equipo, CP=comportamiento personal y
DP=desarrollo personal; integrados por 41 items o variables obser-
vables; enseguida para poder estimar los parimetros del modelo se
ingreso6 la base de datos con las 314 encuestas, lo que permitié hacer
la evaluacion del ajuste, como se muestra en la figura 15.
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Figura 15
Primer Modelo Factorial Propuesto
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Fuente: Rios y Hernandez, 2023, p.13.

Evaluacién. Manzano (2018) menciona que una vez que se han es-
timado los parametros del modelo, se debe realizar la evaluacion del
ajuste, para esta evaluacion se desarrollaron diferentes pruebas deno-
minadas “medidas de bondad de ajuste”.
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De acuerdo con Escobedo et al. (2016), existen tres tipos de es-
tadisticos de bondad de ajuste:

* Medidas absolutas del ajuste que evaluan el ajuste global del mo-

delo.

* Medidas del ajuste incremental que comparan el modelo pro-
puesto con otros modelos especificados por el investigador.

* Medidas del ajuste de parsimonia, que ajustan las medidas de
ajuste para ofrecer una comparacion entre modelos con diferentes
nimeros de coeficientes estimados, siendo su proposito determi-
nar la cantidad del ajuste conseguido por cada coeficiente estima-

do. (p. 43)

Estas medidas son consideradas simultaneamente para valorar el mo-
delo; realizando un primer andlisis de estadistico de bondad de ajus-
te, los resultados en general no fueron muy satisfactorios, los datos
no estaban ajustando, se cuenta con evidencia de que no se puede
aceptar el modelo, siendo necesario realizar ajustes, por lo que se
lleva a cabo la modificacién como siguiente paso.

Modificacion. Debido a los valores arrojados en el estadistico de
bondad de ajuste del modelo, se optd por realizar una reespecifica-
cion del modelo, que permitiera corregir las estimaciones infractoras,
a través de la eliminacion de variables que obtuvieron ponderaciones
bajas, considerando los resultados obtenidos en las pruebas de pon-
deraciones de regresion estandarizadas y correlaciones multiples al
cuadrado; se eliminaron los reactivos (R): 1, 2, 3, 9, 10, 14, 21, 23 y
31, como se muestra en las tablas 27 y 28.

Tabla 27

Ponderaciones de Regresion Estandarizadas

Reactivo Componente Estimacion
R35 <--- M 692
R27 <= M 654
R21 <--- M 417
R36 <--- SC 590
R32 <--- SC 753
R26 <--- SC 776
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Reactivo Componente Estimacion
R20 <--- SC .635
R8 <--- SC 518
R2 <--- SC 409
R6 <--- ME .740
R7 <--- ME 728
R13 <--- ME .696
R14 <--- ME 496
R19 <--- ME 693
R25 <--- ME 739
R31 <--- ME 400
R30 <--- D .766
R22 <--- D .623
R12 <--- D .650
R4 <--- D .506
R11 <--- A 673
R9 <--- A 429
R28 <--- A .531
R39 <--- TE 741
R37 <--- TE 782
R17 <--- TE 399
R16 <--- TE .562
R3 <--- DP .257
R10 <--- DP -373
R18 <--- DP -.683
R33 <--- DP -619
R1 <--- LO 204
R5 <--- 1O .530
R15 <--- 1O 570
R34 <--- LO 420
R40 <--- LO .582
R41 <--- LO .669
R23 <--- CP 451
R24 <--- CP 733
R29 <--- CP .661
R38 <--- CP 702
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Tabla 28
Correlaciones Muiltiples al Cuadrado

Reactivo Estimacion

R38 493
R29 437
R24 537
R23 203
R41 447
R40 .338
R34 176
R15 325
R5 281
R1 042
R33 383
R18 466
R10 139
R3 066
R16 316
R17 .160
R37 612
R39 549
R28 281
R9 184
R11 453
R4 256
R12 422
R22 388
R30 586
R31 .160
R25 546
R19 480
R14 246
R13 484
R7 529
R6 547
R2 168
R8 268
R20 403
R26 .603
R32 567
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Reactivo Estimacion

R36 348
R21 174
R27 427
R35 AT79

Siguiendo la recomendacion de Vallejo (2013) menciona que los fac-
tores estan definidos por los items que presentan una mayor carga;
para determinar que un item pertenece a un factor, debe contar con
una correlacion mayor a .30 y el factor debe estar compuesto por lo
menos por tres items para que pueda considerarse como tal.

En ese sentido, al realizar la eliminacién de los reactivos o va-
riables observables, dos de las variables latentes quedaron con solo
dos reactivos, por lo que se decidié eliminar las variables latentes de:
motivacion (M) y desarrollo personal (DP), la variables observables
que quedaron (27, 35, 18 y 33 respectivamente), se ubicaron en otras
variables latentes que coincidian con su descriptivo, que permitiera
dar cumplimiento al referente de que minimo cada componente debe
estar integrado por al menos tres variables, ademds de tener un mejor
ajuste del modelo, por lo que la reespecificacion del modelo quedd
como se observa en las figura 16.
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Figura 16
Modelo Final de Habilidades Directivas
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Conclusiones. Este apartado se considerd dejarlo como conclu-
siones exclusivamente, debido a que la discusion se integra dentro de
las conclusiones generales, por lo que solo se contrastan los resulta-
dos con la propuesta de un autor. El comparativo de los resultados
obtenidos entre el primer modelo y la reespecificacion del modelo,
se presentan en la tabla 29, donde se puede observar el incremento
o decremento, segtn el caso, en general que se obtuvo en algunos
aspectos, para permitir su aceptabilidad.

Tabla 29
Comparativo de Resultados del AFC de los Modelos Propuestos

Medidas de Medidas de Ajuste Medidas de Ajuste de la

Ajuste Absoluto Incremental Parsimonia
MODELOS
CMIN/ RMSEA AGFlI  TLI NFI PRATIO PGFI PNFI
DF
Modelo propuesto 2.088 .059 .848 833 748 906 769 677
Reespecificacién del  1.866 .053 914 904 853 .893 817 745

modelo factorial
Fuente: Rios y Hernandez, 2023, p.14.

Las medidas de bondad de ajuste del modelo fueron obtenidas de la
propuesta de Escobedo et al. (2016), que permitieron determinar la
aceptabilidad del modelo, realizando un comparativo entre lo que se
plantea y los resultados finales al realizar la reespecificacion del mo-
delo, como se muestra en la tabla 30.

Tabla 30
Comparativo de Niveles de Ajuste Aceptable y Aceptabilidad Obtenidos
Medida de bondad de Niveles de ajuste Aceptabilidad Valores
ajuste aceptables obtenidos
Medidas de ajuste absoluto

Estadistico ratio de Lo mas cercano a 1 .893 Aceptable
verosimilitud. PRATIO
Chi-cuadrado sobre los Buen ajuste= valores 1.866 Aceptable
grados de libertad (CMIN/  entre 1y 3
DF) Ajuste perfecto=1
Error de aproximacion <=.05 .053 Aceptable en
cuadratico medio (RMSEA) nivel razonable

Entre 05y

.08=razonable

167



HABILIDADES DIRECTIVAS EN EDUCACION BASICA: UN ESTUDIO INSTRUMENTAL

Medida de bondad de Niveles de ajuste Aceptabilidad Valores
ajuste aceptables obtenidos
Medidas de ajuste incremental
indice normado de ajuste >.90 .853 Medianamente
(NFI) aceptable
indice No normalizado de >.90 .904 Aceptable
ajuste o Tucker Lewis(NNFI/
TLI)
indice ajustado de bondad ~ >.90 914 Aceptable

de ajuste (AGFI)
Medidas de ajuste de parsimonia

indice de bondad de ajuste  Aceptables en el rango 817 Medianamente
de la parsimonia (PGFI) de.5a.7. Aceptable
indice de ajuste normado Entre mas cerca esté de  .745 Medianamente
de parsimonia (PNFI) 1.0 es mayor su relacién. aceptable

Fuente: Rios y Hernéndez, 2023, p.15.

Como se puede observar en la tabla anterior, en general los valores de
los niveles de bondad de ajuste del modelo, se encuentran en mayor
medida dentro de un rango de aceptabilidad, por lo que se puede
determinar un ajuste general aceptable del modelo, formado por siete
componentes y 32 items.

Los componentes quedaron integrados como sigue: “solucion de
conflictos” con cinco items (5, 14, 17, 23 y 27); “manejo de emocio-
nes” seis items (3, 4, 7, 8, 13y 17); “logro de objetivos” cuatro items
(2,9, 31y 32), “comportamiento personal” cuatro items (16, 21, 25y
29); “apoyo” cuatro items (6, 19, 20 y 26); “desempefio” cinco items
(1, 12, 15, 22 y 24); y “trabajo en equipo” cuatro items (10, 11, 28
y 30). El diseno final del Instrumento de Mediciéon de Habilidades
Directivas en Educaciéon Primaria IMNHDEPRI), se puede obser-
var en el Anexo 4.

A continuacion se exponen los resultados de fiabilidad del Alfa
de Cronbach obtenidos al realizar el analisis estadistico con el ul-
timo disefio del instrumento, es decir, evaluar si el instrumento se
comporta igual en otras muestras extraidas de la poblacion, donde
se puede establecer que termina con una confiabilidad mads alta de la
obtenida inicialmente, la cual era de .909, considerandose la final atin
con una confiabilidad elevada segtn el criterio de Herndndez et al.
(2020), como se muestra en la tabla 31.
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Tabla 31
Resultados de Confiabilidad de Alfa de Cronbach
con el Instrumento Final

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 314 100
Casos Excluido’ 0 0
Total 314 100.0
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
946 32

Baremacion

La baremacion consiste en el proceso de asignacion de valores nu-
méricos normalizados o estandarizados a una puntuacién directa de
la prueba, informando el lugar que ocupa alguna puntuacién en
funcion de la norma, de modo que se determina la ubicacion de la
puntuacioén, grupo o persona, respecto a una poblacién (Abad et al.,
2006, como se cité en Rios y Herndndez, 2023, p. 15).

Es una escala de puntuaciones obtenidas con un instrumento de
medida que permite su interpretaciéon, mediante la atribuciéon a
cada una de ellas de un determinado valor, ademis se pueden gene-
ralizar los resultados, es decir, que un instrumento se pueda aplicar a
otras poblaciones con caracteristicas similares.

Para realizar la baremacion se debe establecer un punto de corte
porque muchas veces es necesario tomar una decision al respecto, en
un valor el cinco puede ser la cifra que ocupa la posicion central, sue-
le ser el valor de referencia utilizado mis frecuentemente. Una apro-
ximacion mads simple, podria ser dar valores con las puntuaciones
minimas y maximas que se pueden alcanzar, dichas aproximacion
permite contextualizar una puntuacion.

Al respecto se hace referencia a lo que establecen Meneses et
al. (2013) “transformar las puntuaciones de una medida consiste
en aplicar una estrategia de codificacion en la que las puntuaciones
obtenidas en la medida, sus puntuaciones directas, son recodificadas
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(transformadas) en un nuevo sistema de valores que facilitan al usua-
rio su interpretacion” (p. 204).

Para describir el concepto de percentil, también conocidos como
centiles, se define primeramente lo que es la mediana, que después
de ordenar los valores de un conjunto de observaciones, la mediana
es el valor que ocupa la posicion central, entonces los percentiles son
una generalizacion de la mediana.

Meneses et al. (2013) mencionan que la transformacién basada
en los percentiles consiste en asignar a cada puntuacion directa una
puntuacion porcentual, segun la posicion de las observaciones dentro
del conjunto de observaciones, los percentiles dividen una distribu-
cion de valores en cien posiciones de orden. Hay otras formas que
de manera mas simple desarrollan la cantidad de 6rdenes posibles y
que podrian ser suficientes para resumir el comportamiento de un
conjunto de valores, los mis comunes son los cuartiles, que dividen
una distribucion en cuatro partes, se pueden identificar como cuartil
uno, cuartil dos y cuartil tres, que coinciden con los percentiles 25,
50y 75, respectivamente.

Para desarrollar la baremacion se integraron las dos bases de da-
tos de la poblacién a la que se aplico la encuesta (pilotaje con 112y
aplicacion final con 314) en una sola, donde se eliminaron los items
que ya no fueron considerados en el ultimo modelo, en el programa
SPSS se realizé el cilculo de las dimensiones o componentes y su
resultado global para encontrar los valores minimos, maximos, asi
como la media y desviacion estindar por cada componente, como se
muestra en la tabla 32.

Tabla 32
Estadisticos Descriptivos Para la Baremacién por Componentes
Componente N  Minimo Maéximo Media Desviacion estandar
Solucién de conflictos 426 8.00 15.00 11.6761 1.76988
Manejo de emociones 426 7.00 18.00 13.1127 2.17396
Logro de objetivos 426 4.00 12.00 9.3521 1.53330
Comportamiento personal 426 6.00 12.00 9.6972 1.55521
Apoyo 426 4.00 12.00 9.0915 1.76863
Desempefio 426 7.00 15.00 11.5869 1.95074
Trabajo en equipo 426 6.00 12.00 9.7676 1.45682
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Componente N Minimo Maximo  Media Desviacién estandar
Habilidades directivas 426 48.00 96.00 74.2840  10.08606
N valido (por lista) 426

Se establecieron los baremos para determinar las puntuaciones direc-
tas en cada uno de los componentes extraidos con el andlisis factorial;
dichos baremos se determinaron a través del cdlculo de percentiles,
los valores percentiles establecen la probabilidad de 100% de en-
contrar un valor, se emplearon los cuartiles (Q), para dividir el total
de los datos en cuatro porciones equivalentes a 25% de los datos;
de esta manera se nombraron cuatro niveles de habilidades de cada
factor (bajo, medianamente bajo, medianamente alto y alto) y el total
con sus respectivas puntuaciones.

El nivel bajo, se encuentra representado por los directores que
tienen el minimo requerido de habilidades directivas para desem-
pefarse; en el nivel medianamente bajo, los directores que cuentan
con moderadas habilidades; dentro del nivel medianamente alto, di-
rectores que presentan casi en su mayoria las habilidades directivas
requeridas; mientras que en el nivel alto, los directores que poseen la
totalidad de habilidades directivas para el desempefio de su funcion;
en la tabla 33 se presentan los valores de las puntuaciones.

Tabla 33
Baremo Normativo del Instrumento Representado por Percentiles
Valores de los Bajo Medianamente  Medianamente Alto
cuartiles(Q) bajo alto
Q1 Q2 Q3 Q4
1% - 25% 26% - 50% 51% a75%  76% a 100%
Componentes
Solucién de conflictos 8-10 1 12-13 14-15
Manejo de emociones 7-11 12 13-14 15-18
Logro de objetivos 4-8 9 10-11 12
Comportamiento personal  6-8 9-10 11 12
Apoyo 4-8 9 10-11 12
Desempefio 7-10 11 12-13 14-15
Trabajo en equipo 6-9 10 11 12
Habilidades Directivas 48-65 66-73 74-82 83-96

Fuente: Rios y Hernandez, 2023, p.15.
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CONCLUSIONES

El modelo y diseno instrumental de medicion de Habilidades Direc-
tivas estin construidos para responder a la necesidad de identificar
cudles son las habilidades directivas con que debe contar un director
de educacion primaria, ante los retos que demanda el Nuevo Modelo
Educativo y la Nueva Escuela Mexicana, ademas de que permitio
medir el nivel de habilidades en que se encuentran los directivos del
estado de Durango, Dgo., México, gracias a la muestra a quienes se
aplico el instrumento.

Como pudimos observar en el estado del arte, los antecedentes
muestran que las habilidades directivas influyen de manera directa
o indirecta en casi todos los aspectos educativos, por citar algunos
autores, tenemos que: a mayor nivel de habilidades directivas que
maneje el director, es mayor el nivel de relaciones interpersonales en
las instituciones educativas (Condor, 2018); las habilidades geren-
ciales se relacionan significativamente con el desempefio laboral en
el personal docente (Olivo, 2018); las habilidades directivas tienen
relacion positiva media y significativa con la cultura organizacional
en la institucion educativa (Flores, 2018); existe relacion significativa
entre las habilidades directivas y la gestion educativa (Alvarez, 2019);
existe una relacion altamente significativa entre las habilidades di-
rectivas para la gestion del cambio y el clima organizacional de las
escuelas (Vazquez, 2019); todos estos aspectos, entre otros, permiten
determinar la importancia, relevancia y pertinencia del estudio de
este tema.

En la indagacion de antecedentes la unica investigacion encontra-
da con referencia al nivel de habilidades directivas fue la investigacion
realizada por Rodriguez et al. (2018), en escuelas de carreras univer-
sitarias, donde los resultados indican que los directores de escuela
poseen habilidades gerenciales en nivel medio que oscila entre 61%
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y 63%), semejante a los obtenidos en esta investigacion. Con el resto
de las investigaciones no fue posible realizar un analisis comparativo
con los resultados de este instrumento con otros que ya se han desa-
rrollado anteriormente, debido a que todos rescatan resultados de la
correlacion de la variable de habilidades directivas con otra variable y
no de forma independiente.

Para dar respuesta a las preguntas y objetivos planteados, se tiene
que bajo el modelo de Habilidades Directivas Esenciales de Whetten
y Cameron (2011), se sigui6 la propuesta de Soriano (2014), para la
construccion del instrumento, la estructura dimensional del IMN-
HDEPRI quedé integrado finalmente por 32 items distribuidos en
siete componentes, dimensiones o factores como sigue:

El primer componente, denominado “Solucion de Conflictos” y
que se refiere a las habilidades que presenta el director para el manejo
de conflictos entre el personal de la institucién; quedé integrado por
los items: 5, 14, 17, 23y 27.

El segundo componente, “Manejo de Emociones”, que hace re-
ferencia a las habilidades que presenta el director para regular sus
propias emociones en su desenvolvimiento laboral; este factor quedo
integrado por los items: 3, 4, 7, 8, 13y 17.

El tercer factor, nombrado “Logro de Objetivos”, que describe las
habilidades que emplea el director para alcanzar los objetivos pro-
puestos; estd formado por los items: 2, 9, 31y 32.

El cuarto factor, denominado “Comportamiento Personal”, se re-
fiere a las habilidades que el director utiliza para desenvolverse dentro
de sus funciones, este componente esta integrado por los items: 16,
21,25y 29.

El quinto componente, llamado “Apoyo”, se relaciona con las ha-
bilidades del director para motivar y apoyar a su equipo de trabajo
en el cumplimiento de su labor; esta formado por los items: 6, 19,
20y 26.

El sexto componente, nombrado “Desempeno”, se refiere a las
habilidades del director para desempefarse dentro de sus funciones;
este factor se integra por los items: 1, 12, 15, 22 y 24.
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El ultimo factor, “Trabajo en Equipo”, se refiere a las habilidades
del director para desarrollar las actividades que requiere para trabajar
con otras personas, quedando integrado por los items: 10, 11, 28 y

30.

Los criterios de validez empleados fueron: la validacién por ex-
pertos con la prueba de concordancia de W de Kendall de .439 y una
sig. asintonica de .002, lo que permitié determinar que cuatro jueces
aplicaron estandares similares al valorar el instrumento por lo que
se realizaron las adecuaciones propuestas y el instrumento se integrd
con 42 items. Al realizar la prueba de validez de consistencia interna
en el estadistico escala si se elimina el elemento, el item que pre-
sentaba el valor més alto se eliminé para que la fiabilidad aumentara
a 917, ademds que ese mismo item present6 el resultado mas bajo
de correlacion total de elemento corregida con .031; por lo tanto se
quedan solo 41 elementos.

Otras de las pruebas de validacion del instrumento que deter-
minan llevar a cabo el analisis factorial fueron los estadisticos des-
criptivos de: la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que permitio
observar la forma como estd dividido el instrumento en dimensiones,
toma valores entre 0 y 1, cuyo resultado fue de .780 considerado
como valido dentro de un parametro “regular”; ademds de la prueba
de esfericidad de Bartlett que determina si existe algun grado de co-
rrelacion estadisticamente significativa, esta resulté con una signifi-
cancia de .000 por lo que se considera también valido por ser un valor
menor a.050. Siendo vilidas las dos pruebas se pudo realizar el AFE.

A través del método de extraccion mdxima verosimilitud se ob-
tuvieron las comunalidades que presentan la varianza comin de cada
uno de los items, considerada como adecuada por obtener valores
arriba de .30, los cuales fueron de .521 a .785, asi que no se elimind
ningun item, continuando con 41.

De acuerdo con Ferrando y Anguiano (2010), el analisis factorial
exploratorio, confirmatorio y el analisis de componentes principales
son las técnicas multivariantes que se empelan con més frecuencia
para verificar la estructura interna que subyace a las puntuaciones de
un instrumento de medicion.
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Por consiguiente para la interpretacion de los factores se sigui6 el
método de componentes principales que permite reducir el namero
de variables y que resulté con 12 componentes. Posteriormente se
siguié el método de componentes principales con rotacién varimax
y normalizacion Kaiser, tres componentes tuvieron que eliminarse
ya que algunos de sus items contaban con una correlaciéon menor
a .30, ademas de que los factores no se componian por lo menos
por tres items para que pueda considerarse como tal (Vallejo, 2013),
quedando nueve componentes; en el AFE la varianza total explicada
con nueve componentes ponderd en un 54.025% considerada como
buena por encontrarse arriba del promedio.

Con frecuencia, los resultados del AFE se usan para definir cons-
tructos y para deducir modelos teéricos (Arruda et al., 1996, como
se citd en Pérez et al., 2000), entonces se emplea el AFC que permita
demostrar la validez de constructo de esas deducciones; en ese senti-

do, los modelos obtenidos a partir del AFE son validados haciendo
uso del AFC.

Por lo que se desarrollé un AFE el cual fue confirmado emplean-
do como apoyo el software estadistico AMOS version 26.0, con la
base de datos de la aplicacion del IMNHDEPRI a 314 directores que
integraron la muestra en estudio; de manera general un AFC tiene
sentido si se cumple con las condiciones de parsimonia e interpre-
tabilidad, las cuales cuentan con ciertos indices de ajuste que deben
interpretarse como complemento para determinar que el modelo se
ajusta a los datos.

Al realizar la reespecificacion del modelo, debido a su no acep-
tabilidad por los valores bajos que present6 en general, se decidio
corregir las estimaciones infractoras al eliminar variables que pre-
sentaron ponderaciones bajas de acuerdo con Vallejo (2013) que-
dando siete componentes o variables en el modelo final propuesto,
los cuales fueron mencionados con anterioridad. Los resultados de
la reespecificacion se analizaron considerando las medidas de ajuste
absoluto, incremental y de la parsimonia de acuerdo a los parametros
propuestos por Escobedo et al. (2016), con los siguientes estadisticos

de bondad de ajuste:
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El estadistico chi-cuadrado ( X?), muestra el ajuste del modelo,
considerando que es muy sensible al tamafo de la muestra, que en
este caso es relativamente grande (314), se interpret6 a razén de chi
cuadrado sobre los grados de libertad (CMIN/DF), Escobedo et al.
(2016) y Ruiz et al. (2010) mencionan que puede ser un valor me-
nor a 3, otros autores como Wheaton et al. (1977) consideran como
aceptables si son menores de 5, mientras que Hair et al. (1999) pro-
pone valores entre 1y 2. El resultado obtenido fue de 1.866, lo que
indica un buen ajuste del modelo.

El Error de Aproximaciéon Cuadritico Medio (RMSEA) indica
el ajuste anticipado con el valor de la poblacién total, menor o igual
a .05 es considerado como aceptable (Escobedo et al., 2016), ya que
establece un error de aproximacién del modelo con la realidad. Con-
siderando a Santoy et al. (2017) determina que valores entre .05y .08
son razonables, mientras que Ruiz et al. (2010) y Arias (2008) esta-
blecen valores menores a .08; el modelo propuesto arrojé un valor de
.053 por lo tanto indica un buen ajuste del modelo.

El Indice de Bondad de Ajuste Incremental (AGFI) muestra si
el modelo debe ser ajustado, por lo que entre mas cercano a cero
presenta un mal ajuste (Escobedo et al., 2016), mientras que Ruiz et
al. (2010) propone valores arriba de .95 como 6ptimos, en este caso
su resultado fue de .914 lo que indica un ajuste satisfactorio que de
acuerdo con Hair et al. (1999) puede ser mayor de .90.

El Indice No Normalizado de Ajuste (NNFI), o Indice Tucker
Lewis (TLI) recomendaron interpretarlo como un coeficiente de
fiabilidad, este indice considera los grados de libertad del modelo
propuesto, su rango es entre 0 y 1, por lo que recomienda valores
superiores o iguales a .9 (Escobedo et al., 2016 y Hair et al., 1999),
el valor arrojado por el modelo propuesto fue de .904 por lo que
también se considera aceptable.

El Indice Normado de Ajuste (NFI) realiza una comparacién en-
tre el modelo propuesto y el modelo nulo si su valor es mayor a
.90, entonces es aceptable de acuerdo con Escobedo et al. (2016),
mientras que Ruiz et al. (2010) establece valores préximos a uno. El
resultado del modelo propuesto fue de .853, asi que se considera lo
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que establecen Ferrando y Anguiano (2010), que valores por arriba
de .85 a .90 comienzan a considerarse aceptables,

El Indice de Bondad de Ajuste de Parsimonia (PGFI) considera
los grados de libertad disponibles para probar el modelo, el rango
aceptable se encuentra entre .5 y .7 (Escobedo et al., 2016), mien-
tras que James et al. (1982) establecen que puede ser mayor de .50.
El modelo propuesto fue de .817, es decir, por arriba del rango de
aceptabilidad de Escobedo et al., pero aceptable a lo que proponen
James et al. (1982).

El Indice de Ajuste Normado de Parsimonia (PNFI) hace una
relacion entre los constructos con la teoria que sustenta el modelo,
entre mds cercano a 1 su relacion es mayor de acuerdo con Escobedo
et al. (2016) y Ruiz et al. (2010) establecen como aceptable cuando
es cercano a uno; James et al. (1982) consideran aceptable cuando es
mayor que .50. El resultado arrojado por el modelo propuesto fue de
.745, por lo que se considera también aceptable.

En ese sentido debido a que la mayoria de los indices son acep-
tables y con ello la validacién del modelo propuesto, los resultados
encontrados indican que el instrumento posee propiedades psicomé-
tricas adecuadas que permiten medir el nivel de habilidades directivas
en los directores.

Por otro lado en la pruebas piloto aplicada a 112 directivos, en un
primer calculo la confiabilidad por alfa de Cronbach resulté de .909
con 42 elementos, pero al eliminar uno de los items aument6 a .917
con 41 elementos considerada como una confiabilidad alta, ademas
en el estadistico de Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido
present6 resultados entre .912 a 919, lo que confirma que existe una
buena consistencia del instrumento.

En los estadisticos de fiabilidad de dos mitades con 41 elementos
se calculan las pruebas de: alfa de Cronbach, con una correlacion
entre formularios de .786, en el Coeficiente de Spearman-Brown
las longitudes igual y desigual fueron de .880, mientras que el Co-
eficiente de dos mitades de Guttman fue de .876; lo que permiti6
establecer que el instrumento es confiable ya que las puntuaciones de
las mitades estan muy correlacionadas
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En la aplicacién final del instrumento a una poblacion de 314
directivos, después de eliminar nueve items y dejar solamente 32 ele-
mentos, el nivel de confiabilidad final del instrumento por alfa de
Cronbach fue de .946 el cual sigue siendo considerado como alto.

De manera general con base a la encuesta aplicada a 426 direc-
tores de educacion primaria del estado de Durango, Dgo., México;
considerando el baremo normativo propuesto y de acuerdo con las
frecuencias obtenidas; en el componente de “trabajo en equipo” los
directores presentaron una frecuencia dentro del nivel bajo (x=9.7676
y 6=1.45682), lo que permite establecer que en este aspecto cuentan
con las habilidades minimas requeridas para desempefarse; en los
componentes de: “solucion de conflictos” (x=11.6761 y 6=1.76988),
“logro de objetivos” (X=9.3521 y 6=1.53330), “comportamiento per-
sonal” (x=9.6972 y 6=1.55521y), “apoyo” (x=9.0915 y 6=1.76863),
y “desempeno” (X =11.5869 y 6=1.95074), se ubican en el nivel
medianamente bajo, lo que indica que cuentan con moderadas ha-
bilidades directivas; mientras que en el componente de “manejo de
emociones” presentd la mayor frecuencia (x=13.1127, 6=2.17396), la
media general de las “Habilidades Directivas” fue de X=74.2840, por
consiguiente se puede determinar que los directores tanto en el ma-
nejo de emociones como en habilidades directivas en general, se ubi-
can en un nivel medianamente alto es decir, que cuentan casi con la
totalidad de las habilidades que requiere para desarrollar su funcion.

Las caracteristicas sociodemograficas de los directores encuesta-
dos muestran que la mayoria cuenta con nombramiento de direc-
tor técnico en un 76.60%, dependencia federal con 52.35%, género
mujer con 50.65%, nivel maximo de estudios de licenciatura con
57.6%, de 21 a 30 afos de servicio con 43% y con el cargo directivo
de 0 a 5 anos un 46%.

En cuanto a los alcances de esta investigacion, los resultados ob-
tenidos indican que el IMNHDEPRI es un instrumento valido y
altamente confiable, puede ser aplicado en otros contextos y niveles
educativos pues sus variables se adecuan a las caracteristicas de los
directores escolares en general, pero ademads puede ser utilizado para
investigaciones donde se pretenda indagar su relaciéon con otras va-
riables.
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Las evidencias de validez y fiabilidad presentadas garantizan que
el instrumento representa adecuadamente al constructo que trata de
medir, ademas de que al realizar el AFC permitié determinar que al
ser aplicado a una muestra distinta de directores pero con caracte-
risticas similares, sigue siendo confiable y que las interpretaciones
propuestas se ajustan a las puntuaciones obtenidas.

En ese sentido la estructura de las dimensiones que se estable-
cieron para el instrumento, determinan el nivel de habilidades de
un director, ademds establece las dimensiones en que a mejorar del
directivo; puede adaptarse para que lo respondan tanto docentes
como padres de familia, que permita identificar la perspectiva de las
habilidades del director de una escuela; de igual manera como ins-
trumento para la asesoria y acompafamiento del supervisor, como
insumo para desarrollar un taller o curso que tenga relacién con las
habilidades directivas.

Se recomienda aplicar de manera auto administrada, pero tam-
bién que para futuras aplicaciones, se realice nuevamente la prueba
de confiabilidad que permita confirmar sus valores en una muestra
distinta.
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ANEXOS

Anexo 1.
Primera Version Preliminar del Instrumento

Instrumento de Medicion del Nivel de Habilidades del
Director de Educacion Primaria IMNHDEPRI)

Estimado Director, como parte de la investigacion de estudios de
Doctorado, el presente Instrumento tiene por objetivo medir el nivel
de habilidades que presentan los directivos de educacion primaria del
estado de Durango. La informacién que proporcione sera totalmente
anénima, confidencial y de gran utilidad para fines de la investiga-
cion, por lo que es importante su contestacion de la manera mds
sincera que le sea posible. De antemano muchas gracias por su apoyo.

Favor de marcar con una “X” la opcidén que corresponda a su perfil.

Tipo de nombramiento: Director Técnico Director Encargado

Dependencia: Estatal _ Federal  Particular

Género: Femenino____ Masculino___

Nivel Maximo de Estudios: Licenciatura__ Maestria___ Doctorado

Afos de Servicio: 1a 10 11-20 21-30 Misde30_

Anos con el cargo directivo: 1-5__ 6-10___ 11-15__ 16-20___ Masde20__

Antes de contestar este cuestionario recuerde un dia de trabajo donde
se le presentd una situacion complicada (Cuando asistia a la escuela
de manera regular).

i Casi Casi .
No. Item Nunca . Siempre
Nunca | Siempre
1 ;Controla sus propias emociones ante
diferentes circunstancias?
2 ;Responde de manera adecuada ante las
diversas emociones que presentan los
demas?
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Casi Casi

Nunca | Siempre Siempre

No. item Nunca

3 ;ldentifica la capacidad de adaptacion
de una persona para realizar la tarea que
usted le asigna?

4 ;Suele realizar una autoevaluacion de su
desempefio laboral?

5 ;Se desenvuelve con ética en el desarrollo
de su funcién?

6 ;Las sugerencias que le da alguien mas
sobre su trabajo las considera para
mejorar su desempefio?

7 ;Suele controlar los efectos de los
factores que le provocan el estrés como:
la ansiedad, miedo, depresién, angustia,
enojo, etc.?

8 (Ante una situacion de estrés logra
mantener  estables sus  relaciones
interpersonales?

9 (Emplea alguna técnica para el manejo
del estrés?

10 ;Se siente capaz de resolver los problemas
que se le presentan?

11 ;La solucién que da a los problemas por
lo general es favorable?

12 ¢(Realiza un diagnostico de la situacion
para determinar el problema real?

13 ;Ante una situacién complicada considera
diversas alternativas antes de tomar una
decision?

14 ;Cuédndo se presenta un conflicto, suele

resolver la situacién en conjunto con los
demés involucrados?

15 (Al intervenir en un conflicto busca que
la solucion sea benéfica para todos los
involucrados?

16 ;Realiza actividades de sensibilizacion o
motivacion después de un conflicto?

17 ;Se preocupa porque su personal se
sienta bien con lo que hace?

18 ;Procura tatar de forma adecuada a todo
el personal?

19 ;Establece metas moderadas que son
aceptadas por los docentes?

20 ;Cuando se requiere hace uso de la
recompensa de forma equitativa?

21 ;Realiza una retroalimentacion especifica

del desempefio del personal?

22 JEn el personal ejerce la disciplina de
manera adecuada?
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¢ Casi Casi .
No. Iltem Nunca . Siempre
Nunca | Siempre

23 ;La comunicacion que comparte con los
demas es precisa?

24 ;Cuéndo se comunica con su personal, lo
hace de manera respetuosa?

25 ;Demuestra flexibilidad al momento de
entablar una comunicacién con los demas?

26 ¢En una discusion propone alternativas
aceptables?

27 ;Durante una discusion se centra en el
problemay no en ver quien tiene la razén?

28 ;Utiliza de forma adecuada la influencia
que tiene en los demas para lograr sus
propositos?

29 ;Se actualiza para mejorar su funcion?

30 (Apoya a su personal para que logre
mejorar su desempefio?

31 ;Considera su atractivo personal (carisma,
comportamiento, atributos fisicos) como
medio para influir en los demas?

32 ;Da libertad a sus docentes para
emprender nuevas acciones en el logro de
los objetivos?

33 ;Reconoce las cualidades de otros para
delegar ciertas tareas?

34 ;Integra a todo el personal en el desarrollo
de las actividades?

35 ;Se muestra empatico con otras personas
cuando presentan alguna dificultad?

36 ;Logra trasmitir en las personas una
actitud positiva?

37 ;Propicia un ambiente favorable para las
interacciones personales?

38 ;Considera que es claro con lo que desea
lograr dentro de su equipo de trabajo?

39 ¢Su equipo de trabajo se desenvuelve de
manera eficaz?

40 ;Motiva a su equipo de trabajo en el
cumplimiento de los objetivos?

41 ;Entre los miembros de su equipo maneja

los acuerdos y desacuerdos utilizando
argumentos apropiados?
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Anexo 2.
Segunda Version Preliminar del Instrumento

Instrumento de Medicion del Nivel de Habilidades del
Director de Educacion Primaria IMNHDEPRI)

Estimado Director, como parte de la investigacion de estudios de
Posgrado, el presente instrumento tiene por objetivo medir el nivel
de habilidades del director de educacién primaria del Estado de Du-
rango. La informacion que proporcione sera totalmente anénima,
confidencial y de gran utilidad para fines de la investigacion, por lo
que es importante su contestacion de la manera mds sincera que le
sea posible. De antemano muchas gracias por su apoyo.

Perfil del Directivo. Favor de marcar con una “X” la opcién que corresponda a su perfil.

Tipo de nombramiento: Director Técnico, Director Encargado,

Dependencia: Estatal _ Federal  Particular

Género con el que se identifica (sin importar si coincide o no con el sexo que le fue asignado
al nacer): Femenino_______ Masculino__ Otro

Nivel Maximo de Estudios: Licenciatura__ Maestria___ Doctorado___ Posdoctorado___
Anos de Servicio: 0a 10 11-20 21-30 Misde30__

Afios con el cargo directivo: 0-5___ 6-10____ 11-15___ 16-20____ Méisde20_____

Habilidades Directivas. Antes de contestar este cuestionario recuer-
de un dia de trabajo donde se le presentd una situaciéon complicada
(Cuando asistia a la escuela de manera presencial).

¢Con qué frecuencia?:

0 Casi Casi .
No. Item Nunca . Siempre
Nunca | Siempre
1 Es preciso al comunicarse
2 En un conflicto, suele resolver la situacion,

cuando es posible, en conjunto con los
demas involucrados

3 Utiliza la influencia que tiene en los demas
para lograr sus propdsitos

4 Da libertad a sus docentes para
emprender nuevas acciones en el logro de
los objetivos

5 Considera que es claro con lo que desea
lograr dentro de su equipo de trabajo

6 Regula sus propias emociones ante
diferentes circunstancias
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¢ Casi Casi .
No. Iltem Nunca . Siempre
Nunca | Siempre

7 Es capaz de controlar los efectos del
estrés, como la depresion

8 Se siente capaz de resolver los problemas
que se le presentan

9 Se muestra empatico con otras personas
cuando es necesario

10 Se actualiza para mejorar sus funciones

11 Reconoce las cualidades de otros para
delegar ciertas tareas

12 Responde de manera pertinente ante las
diversas emociones que presentan los
demas

13 Logra controlar los efectos del estrés,
como la angustia

14 La solucion que da a los problemas es
favorable a los objetivos de la organizacion

15 Establece metas moderadas que son
aceptadas por los docentes

16 Es eficaz su equipo de trabajo

17 Integra a todo el personal en el desarrollo
de las actividades

18 Suele realizar una autoevaluacién de su
desempefio laboral

19 Suele controlar los efectos del estrés,
como el enojo

20 Realiza un diagnéstico de la situacion para
determinar el problema real

21 Hace uso de la recompensa de forma
diferenciada, cuando se requiere

22 Demuestra flexibilidad al momento de
entablar una comunicacion con los demas

23 Motiva a su equipo de trabajo a cumplir
los objetivos

24 Se desenvuelve con ética en su funcion

25 Ante una situacion de estrés, logra
mantener  estables  sus  relaciones
interpersonales

26 Ante una situacion complicada considera
diversas alternativas antes de tomar una
decision

27 Brinda incentivos internos o externos de
manera equitativa

28 Apoya a su personal para que logre
mejorar su desempefio

29 Logra trasmitir en las personas una actitud

positiva
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item

Nunca

Casi
Nunca

Casi
Siempre

Siempre

30

Toma en cuenta las sugerencias que le da
alguien mas, para mejorar su desempefo

31

Emplea alguna técnica para el manejo del
estrés

32

Al intervenir en un conflicto busca que
la solucion sea benéfica para todos los
involucrados

33

Realiza una retroalimentacion especifica
del desempefio del personal cuando es
necesario

34

Considera su comportamiento personal
como medio para influir en los demas

35

Realiza actividades de sensibilizacion o
motivacion después de un conflicto

36

En una discusion propone alternativas que
son aceptadas por la mayoria

37

Propicia un ambiente favorable para las
interacciones personales

38

Los conflictos que se han presentado los
ha considerado como una oportunidad de
aprendizaje

39

En el personal ejerce la disciplina de
manera justa

40

Considera su atractivo personal como
medio para influir en los demas

41

Durante una discusion se centra en el
problema y no en ver quien tiene la razén

42

Entre los miembros de su equipo maneja
los acuerdos o desacuerdos utilizando
argumentos efectivos
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Anexo 3.
Tercera Version Preliminar del Instrumento

Instrumento de Medicion del Nivel de Habilidades del
Director de Educacion Primaria IMNHDEPRI)

Estimado Director, como parte de la investigacion de estudios de
Posgrado, se pretende validar el presente instrumento que tiene por
objetivo medir el nivel de habilidades del director de educacion pri-
maria del Estado de Durango. La informacién que proporcione sera
totalmente andnima, confidencial y de gran utilidad para fines de la
investigacion, por lo que es importante su contestacion de la manera
mas sincera que le sea posible. De antemano muchas gracias por su
apoyo.

Perfil del Directivo. Favor de marcar con una “X” la opcién que corresponda a su perfil.

Tipo de nombramiento: Director Técnico, Director Encargado

Dependencia:  Estatal__ Federal_ Particular____

Género con el que se identifica (sin importar si coincide 0 no con el sexo que le fue asignado
al nacer): Femenino__ Masculino___ Otro

Nivel Maximo de Estudios: Licenciatura____ Maestria, Doctorado___ Posdoctorado___
Afos de Servicio: 0a 10 11-20 21-30 Misde30_

Anos con el cargo directivo: 0-5__ 6-10___ 11-15_ 16-20___ Misde20_____

Habilidades Directivas. Antes de contestar este cuestionario recuer-
de un dia de trabajo donde se le presentd una situaciéon complicada
(Cuando asistia a la escuela de manera presencial).

¢Con qué frecuencia?:

‘ Casi Casi .
No. Iltem Nunca . Siempre
Nunca | Siempre
1 Es preciso al comunicarse
2 En un conflicto, suele resolver la situacion,

cuando es posible, en conjunto con los
demas involucrados

3 Utiliza la influencia que tiene en los demas
para lograr sus propositos
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Casi Casi

No. item Nunca ) Siempre
Nunca | Siempre

4 Da libertad a sus docentes para emprender
nuevas acciones en el logro de los
objetivos

5 Considera que es claro con lo que desea
lograr dentro de su equipo de trabajo

6 Regula sus propias emociones ante
diferentes circunstancias

7 Es capaz de controlar los efectos del estrés,
como la depresion

8 Se siente capaz de resolver los problemas
que se le presentan

9 Se muestra empatico con otras personas
cuando es necesario

10 Se actualiza para mejorar sus funciones

11 Reconoce las cualidades de otros para
delegar ciertas tareas

12 Responde de manera pertinente ante las
diversas emociones que presentan los
demas

13 Logra controlar los efectos del estrés,
como la angustia

14 La solucion que da a los problemas es
favorable a los objetivos de la organizacion

15 Establece metas moderadas que son
aceptadas por los docentes

16 Es eficaz su equipo de trabajo

17 Integra a todo el personal en el desarrollo
de las actividades

18 Suele realizar una autoevaluaciéon de su
desempefio laboral

19 Suele controlar los efectos del estrés,
como el enojo

20 Realiza un diagnostico de la situacion para
determinar el problema real

21 Hace uso de la recompensa de forma
diferenciada, cuando se requiere

22 Demuestra flexibilidad al momento de
entablar una comunicacién con los demas

23 Motiva a su equipo de trabajo a cumplir
los objetivos

24 Se desenvuelve con ética en su funcion

25 Ante una situacion de estrés, logra

mantener  estables sus  relaciones
interpersonales

26 Ante una situacion complicada considera
diversas alternativas antes de tomar una
decision
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‘ Casi Casi .
No. Iltem Nunca . Siempre
Nunca | Siempre

27 Brinda incentivos internos o externos de
manera equitativa

28 Apoya a su personal para que logre
mejorar su desempefio

29 Logra trasmitir en las personas una actitud
positiva

30 Toma en cuenta las sugerencias que le da
alguien mas, para mejorar su desempefo

31 Emplea alguna técnica para el manejo del
estrés

32 Al intervenir en un conflicto busca que
la solucion sea benéfica para todos los
involucrados

33 Realiza una retroalimentacién especifica
del desempefio del personal cuando es
necesario

34 Considera su comportamiento personal
como medio para influir en los demas

35 Realiza actividades de sensibilizacion o
motivacion después de un conflicto

36 En una discusién propone alternativas que
son aceptadas por la mayoria

37 Propicia un ambiente favorable para las
interacciones personales

38 Los conflictos que se han presentado los
ha considerado como una oportunidad de
aprendizaje

39 En el personal ejerce la disciplina de
manera justa

40 Durante una discusion se centra en el
problema y no en ver quien tiene la razén

41 Entre los miembros de su equipo maneja

los acuerdos o desacuerdos utilizando
argumentos efectivos
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Anexo 4.
Version Final del Instrumento

Instrumento de Medicion del Nivel de Habilidades del
Director de Educacion Primaria IMNHDEPRI)

Estimado Director, como parte de la investigacion de estudios de
Posgrado, se pretende validar el presente instrumento que tiene por
objetivo medir el nivel de habilidades del director de educacion pri-
maria del Estado de Durango. La informacién que proporcione sera
totalmente andnima, confidencial y de gran utilidad para fines de la
investigacion, por lo que es importante su contestacion de la manera
mas sincera que le sea posible. De antemano muchas gracias por su
apoyo.

Perfil del Directivo. Favor de marcar con una “X” la opcién que corresponda a su perfil.

Tipo de nombramiento: Director Técnico. Director Encargado,

Dependencia: Estatal_ Federal  Particular

Género con el que se identifica (sin importar si coincide o no con el sexo que le fue asignado
al nacer): Femenino Masculino_____ Otro

Nivel Maximo de Estudios: Licenciatura____ Maestria Doctorado___ Posdoctorado___
Anos de Servicio: 0a 10 11-20 21-30 Misde30_

Afios con el cargo directivo: 0-5___ 6-10___ 11-15__ 16-20___ Misde20_____

Habilidades Directivas. Antes de contestar este cuestionario recuer-
de un dia de trabajo donde se le presentd una situaciéon complicada
(Cuando asistia a la escuela de manera presencial).

¢Con qué frecuencia?:

Casi Casi

No. item Nunca )
Nunca | Siempre

Siempre

1 Da libertad a sus docentes para
emprender nuevas acciones en el logro de
los objetivos

2 Considera que es claro con lo que desea
lograr dentro de su equipo de trabajo

3 Regula sus propias emociones ante
diferentes circunstancias

4 Es capaz de controlar los efectos del
estrés, como la depresion

5 Se siente capaz de resolver los problemas
que se le presentan
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¢ Casi Casi .
No. Iltem Nunca . Siempre
Nunca | Siempre

6 Reconoce las cualidades de otros para
delegar ciertas tareas

7 Responde de manera pertinente ante las
diversas emociones que presentan los
demas

8 Logra controlar los efectos del estrés,
como la angustia

9 Establece metas moderadas que son
aceptadas por los docentes

10 Es eficaz su equipo de trabajo

1 Integra a todo el personal en el desarrollo
de las actividades

12 Suele realizar una autoevaluacién de su
desempefio laboral

13 Suele controlar los efectos del estrés,
como el enojo

14 Realiza un diagnéstico de la situacion para
determinar el problema real

15 Demuestra flexibilidad al momento de
entablar una comunicacion con los demas

16 Se desenvuelve con ética en su funcion

17 Ante una situacion de estrés, logra
mantener  estables  sus  relaciones
interpersonales

18 Ante una situacién complicada considera
diversas alternativas antes de tomar una
decisién

19 Brinda incentivos internos o externos de
manera equitativa

20 Apoya a su personal para que logre
mejorar su desempefio

21 Logra trasmitir en las personas una actitud
positiva

22 Toma en cuenta las sugerencias que le da
alguien mas, para mejorar su desempefo

23 Al intervenir en un conflicto busca que
la solucion sea benéfica para todos los
involucrados

24 Realiza una retroalimentacion especifica
del desempefio del personal cuando es
necesario

25 Considera su comportamiento personal
como medio para influir en los demas

26 Realiza actividades de sensibilizacion o
motivacion después de un conflicto

27 En una discusion propone alternativas que

son aceptadas por la mayoria
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No. item Nunca | &2 Casi Siempre
Nunca | Siempre
28 Propicia un ambiente favorable para las
interacciones personales
29 Los conflictos que se han presentado los

ha considerado como una oportunidad de
aprendizaje

30 En el personal ejerce la disciplina de
manera justa
31 Durante una discusion se centra en el

problema y no en ver quien tiene la razon

32 Entre los miembros de su equipo maneja
los acuerdos o desacuerdos utilizando
argumentos efectivos
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La obra Habilidades directivas en educacion basica: un estudio instru-
mental presenta una investigacion orientada al andlisis y medicion de
las competencias que requieren los directores de educacion primaria
para ejercer un liderazgo efectivo en el contexto educativo contem-
poraneo. A partir de un enfoque cuantitativo y sustentado en el mod-
elo de habilidades esenciales de Whetten y Cameron, la obra desarrolla
y valida un instrumento especializado que permite identificar el nivel
de habilidades directivas presentes en los responsables de la gestion
escolar. Este estudio responde a la necesidad de contar con herramien-
tas confiables que permitan comprender y fortalecer la funcién direc-
tiva dentro del marco de la Nueva Escuela Mexicana.

Mediante un riguroso proceso metodoldgico que incluye pruebas pi-
loto, analisis factorial exploratorio y confirmatorio, asi como la evalu-
acion de confiabilidad y validez psicométrica, los autores proponen un
modelo estructurado en siete dimensiones clave: solucién de conflic-
tos, manejo de emociones, logro de objetivos, comportamiento per-
sonal, apoyo, desempefiio y trabajo en equipo. Los resultados permiten
identificar el nivel de desarrollo de estas competencias en directores
escolares y ofrecen informacion relevante para orientar procesos de
formacion, evaluacion y mejora de la gestion educativa. Esta obra con-
stituye un aporte significativo para investigadores, formadores y auto-
ridades educativas interesados en fortalecer el liderazgo y la calidad de
la educacion basica
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