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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Presento la Tesis titulada: “Gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades
directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019”, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para
optar el grado académico de Maestra en Gestion Publica. Los planteamientos tedricos de
autores nacionales e internacionales vertidos en el presente estudio, determinen la
rigurosidad cientifica necesario para una investigacion cientifica, que permita el logro de
objetivos y resultados esperados. La presente investigacion esta estructurada en seis

capitulos.

En el primer capitulo introduccion se exponen la realidad problematica, los
trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del problema, la
justificacion, las hipotesis y objetivos. En el capitulo dos, métodos se presenta el disefio de
investigacion, las variables y operacionalizacion, la poblacion, la muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis y los aspectos éticos. En el
tercer capitulo se presenta los resultados. El cuarto capitulo discusion. El quinto capitulo
las conclusiones. En el sexto capitulo las recomendaciones, finalmente las referencias

bibliogréaficas y los anexos.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y merezca

su aprobacion.

La autora
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia de la gestion por
competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas
de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

El tipo de investigacion es aplicada de nivel explicativo, cuyo enfoque es
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo representada por 318
docentes, la muestra es de 164 docentes de las instituciones de la Red mencionada y el
muestreo es no probabilistico. La técnica empleada para recolectar la informacién se
realiz6 a través de una encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron de tipo
cuestionario debidamente validados mediante los juicios de expertos, y se determind su
confiabilidad mediante Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos son de alta

confiabilidad.

De los resultados se advierte que el 50,6% de los docentes indican que la habilidad
directiva es favorable. Ademas, se observa que el 49,4% de los docentes manifiestan que la
gestion por competencia en la Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019, es
regular. Por otro lado, se determind que un 42,9% sefiala que existe incidencia de la
gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas, lo cual muestra que
existe relacion de la gestion de competencias en el desarrollo de las habilidades directivas

de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Palabras clave: Gestion por competencia, habilidades directivas, habilidades técnicas.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the incidence of management by
competition in the development of the managerial skills of the Educational Institutions of
Network No. 5 Ventanilla, 2019.

The type of research is applied at an explanatory level, whose approach is
quantitative; of non-experimental design. The population was represented by 318 teachers,
the sample is 164 teachers from the aforementioned Network institutions and the sampling

IS not probabilistic.

The technique used to collect the information was carried out through a survey
and the data collection instruments were questionnaire type duly validated through expert
judgments, and their reliability was determined by Cronbach's Alpha and the results

obtained are of high reliability.

The results show that 50.6% of teachers indicate that the managerial ability is
favorable. In addition, it is observed that 49.4% of the teachers state that the management
by competition in the Educational Institutions of the Network No. 5 Ventanilla, 2019, is
regular. On the other hand, it was determined that 42.9% indicate that there is an incidence
of management by competence in the development of managerial skills, which shows that
there is a relationship of the management of competencies in the development of the

managerial skills of the Institutions Educational Network No. 5, Ventanilla 2019.

keywords: Skills management, Management skills, technical skills
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I. INTRODUCCION



A partir de los afios 70 se insertd el uso del término administracion del talento humano,
area donde se establece las definiciones y parametros de la contratacion, el adiestramiento
y la seleccion de personal para trabajar en una entidad. En los afios 80 el auge del término
se amplia en paises europeos, donde se busca personal con un perfil definido para los
puestos de trabajo que apertura las organizaciones, ademas la forma de seleccion es muy
importante, ya que se pide que estas sean activas y eficientes para que contribuyan con el

crecimiento de la institucion.

En los 90, el recurso humano toma mayor importancia en las organizaciones,
considerandose a futuro una ventaja competitiva, de las cuales se han desarrollado muchas
herramientas administrativas dentro la que se alude a la administracion de competencias, la
cual aporto al desarrollo 6ptimo del personal. Hay diversos factores como la globalizacion,
el cambio tecnologico que han brindado un mayor acceso a la informacion y han mejorado
los procesos para las organizaciones a fin de generar un producto 6ptimo para los clientes.
Para lograrlo hace falta un equipo de trabajo competitivo, que cumpla con cierto perfil y
cualidades que haga que su trabajo sea adecuado para ayudar a fortalecer una institucion
que permita a su vez satisfacer a los usuarios y/o ciudadanos, como es el caso de las
escuelas que coadyuve a lograr un buen funcionamiento directivo y mejorar los

aprendizajes de sus docentes y que ello se vea reflejado en sus estudiantes.

Al referirse a personal competitivo o director eficiente, ahi es donde participa el
recurso humano de la institucion, para lo cual es necesario una serie de herramientas que
mejoren esta gestion, teniendo en cuenta que el individuo es Unico, ademas, es aquel que
tiene las debilidades y fortalezas necesarias para realizar las tareas y cumplir con las
funciones y encargos de su institucion; dado que cada entidad sabe como es cada empleado
puesto que cada uno es diferente por diversos aspectos culturales, sociales de educacién
entre otros factores correspondiendo a la institucion considerar ello y aprovechar sus

destrezas de manera estratégica que ayude a potenciar la gestion.

En ese sentido, una buena gestion del personal permite identificar los talentos
intrinsecos de cada colaborador, sea docente o administrativo, es decir personal de la
entidad, con la finalidad de especializarlos y capacitarlos mejorando sus competencias. Las

instituciones al modificar las pautas de seleccion, evaluacion y desarrollo de personal
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deben efectuarlo alrededor de las fortalezas de cada uno. Muchas veces las instituciones
toman decisiones equivocadas cuando van a seleccionar a un nuevo personal, ya que
asumen que cada uno puede aprender a desarrollarse de manera asertiva en cualquier
funcién o puesto que se les contrate, sin analizar que ese puesto puede ser por el contrario

su punto débil.

Los directivos requieren habilidades para estar incluidos en los modelos referidos a
la calidad de los perfiles que necesita un cargo de gerencia en una entidad; sin embargo, no
todos los que se encuentran al mando de una gerencia estan capacitados o cuentan con el
perfil, para lo cual es necesario la presencia de un lider que pueda motivar a su personal y
lo acomparien en el logro de metas: Por tanto en el caso del director de un colegio se
requiere personal que ayuden a elevar la educacion impartida que se brinda a los
estudiantes y que se refleja ante la comunidad educativa. Por ello es necesario que los
directores sean empaticos y manejen sus emociones para poder interrelacionarse con todos

de manera asertiva.

En el contexto actual, la educacion es vista como un conjunto organizado que presta
servicio en educacion, donde se puede visualizar el desempefio de un director y sus
habilidades de manejo gerencial. Al respecto, Druker (1999), sefiala que los errores que se
presentan en un colegio son producto de las decisiones que ha tomado el directivo. Esto
debido a que ha tenido que desarrollar sus habilidades y destrezas que faciliten el trato con

sus pares en el trabajo (p.75).

Whetten y Cameron (2011) sefialaron “las destrezas de los directores son medulares
para el desarrollo de si mismos y también fortalece las relaciones con seres de su entorno.”
(p. 45). En cuanto a ello, Madrigal (2005) dentro del talento que debe mostrar un directivo
se puede mencionar a algunos, el manejo de una comunicacion asertiva, tomar decisiones
adecuadas, en base a analisis de la realidad, ser innovador y sobre todo saber planificar

para que sus actividades sean realizadas de manera ordenada (p. 11).
Por lo mencionado se visualizé en el contexto de la Red 5 de Ventanilla, que,

incluso de que el estado a través del sector respectivo viene capacitando y haciendo

acompafiamiento de manera permanente, los directores de estos centros educativos aun
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presentan deficiencias en sus funciones. Esto debido a que no se llevan a la préctica estas

capacitaciones, y dado que existe muy poca motivacion para realizarlo.

Por otro lado, tenemos antecedentes internacionales como a: Vera (2016) en su
estudio: Gestion por competencias y su incidencia en el desempefio laboral en el talento
humano del banco Guayaquil agencia Portoviejo — Ecuador. Tuvo como meta estudiar la
variable gestion basada en competencias y su influencia en la variable desempefio laboral
relacionado con las destrezas de los colaboradores del Banco perteneciente a Guayaquil, es
una Agencia Portoviejo. Tipo de disefio fue aplicada, participativa y descriptiva no
experimental, el Instrumento empleado fueron cuestionarios de encuestas (colaboradores) y
entrevistas (directivos). La investigacion se realiz6 a los colaboradores de la entidad
financiera, de diversas areas, para ello se implemento en primer orden una prueba piloto,
con ello se logré validar los instrumentos. Después usados una encuesta. Ademas, tambien
se empled la Entrevista, dirigida a los gerentes de las areas correspondientes. Concluyo,
que la gestion por competencias que la entidad financiera que se analizd, pone en marcha
un modelo conductista, donde prevalecen los empleados con mejor desempefio y donde se
valoran a la gente con iniciativa, y que sean lideres. Fue aplicada de manera directa a cada
trabajador, también manifestaron, que optan por reclutar personal solo si es necesario,
prefieren trabajar con los colaboradores que tienen en la empresa. Asimismo, Pereda
(2014) present6 un estudio: Analisis de las habilidades directivas. Estudio aplicado al
sector publico de la Provincia de Cérdoba. Con la intencion de lograr en nivel educativo de
doctor. Su meta fue sefialar las destrezas directivas que poseen mas valor por los
trabajadores de un determinado espacio. Entre ellas se mencionan las destrezas
interpersonales, ya que ayudan a llevar una mejor gestion. Su enfoque fue cuantitativo, de
nivel exploratorio- descriptivo, donde se describen las caracteristicas de la variable
habilidades directivas. La técnica que empled fue la encuesta. Se obtuvo la correlacién
mediante el coeficiente de Spearman de 0.877, lo que muestra que existe una alta relacién
entre las variables estudiadas. Concluye el estudio que las habilidades de direccién tienen
relacion influyente de manera asertiva en los liderazgos gerenciales y los procesos
administrativos. Ademas, Lopez y Chaparro (2015) en su indagacion: Competencias
laborales del trabajador social vistas desde el mercado laboral. Para lograr en nivel en
administracion en la casa de estudios Colegio Mayor de Cundinamarca Colombia. Su meta

estudiar la incidencia de la implementacion de una estrategia de seguridad industrial en la
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productividad de la compafiia curtiembre Chimu Murguia Hermanos SAC perteneciente a
la Ciudad de Cartagena 2013. La tipologia de disefio fue descriptivo - correlacional, no
experimental, transversal. EI Instrumento que se implemento fueron las encuestas a 134
entidades relacionadas con la salud, fueron su poblacion, al cual se anexaron las areas:
laboral, familia y menor, desarrollo comunitario. Concluy6 que se empieza con la variable
denominada perfil del cargo del trabajador social, aqui consideran los requisitos
propuestos, después se considera las competencias basicas, que son registrada en un cuadro
para que este mas ordenado, en cuanto a lo prioritario. De la misma manera, Crison (2015)
tesis titulada El sistema de gestion del talento humano y su incidencia en el rendimiento
laboral de la facultad de ciencias administrativas de la Universidad Técnica de Ambato,
trabajo para lograr el nivel educativo de ingeniero de en la casa de estudios técnica de
Ambato — Ecuador. Su objetivo fue mejorar el servicio que brinda la institucion. Estudio
descriptivo- correlacional, no experimental, transversal. Se empled la encuesta, cuyo
cuestionario a través de un formulario de items de tipo cerrado realizadas solo al personal
administrativo de la universidad, el cual concluyd identificando que la universidad requiere
que los puesto de labores tengan una descripcion detallada, ya que el desconocimiento de
sus funciones y responsabilidades causan malestar entre el personal, ademas que no se
puede lograr una mejora en el desempefio de sus funciones por la carencia de programas de
capacitacion que los motive y ayude a mejorar su trabajo. Ademas, Bermudez (2015)
Habilidades directivas y desempefio laboral del profesor en educacion béasica primaria,
abril 2015. La meta fue identificar la correlacion entre destrezas en la direccion y la
variable ejercicio profesional de los maestros. Para cimiento tedrico se consideraron
diversos autores: Mosley, Megginson y Pietri (2005), y Madrigal (2005), por citar algunos
de ellos. La indagacion es del tipo descriptivo, correlacional y no experimental. Su prueba
fue de 55 maestros y 7 directivos. Se aplicd un cuestionario de 36 preguntas, la cual fue
validada por expertos. El estudio tuvo la confiabilidad necesaria mediante pruebas piloto y
coeficientes aplicados correctamente. Concluida la investigacién, se obtuvo una
correlacién importante y estadisticamente significativa. Se concluy6 que los gerentes de la
institucion pocas veces muestran sus destrezas interpersonales, ademas el docente también
muestra deficiencias en sus destrezas por lo que se puede afirmar que hay deficiencias en
el aspecto profesional del personal tanto directivo como docente. De manera semejante en
los antecedentes nacionales se considera las investigaciones realizada por Paredes (2018)

en su tesis: Habilidades directivas y la justicia organizacional en las Entidades Educativas,
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pertenecientes a la Red N° 2, Ugel 5, SJL, 2017. La meta fue encontrar la correlacion entre
las variables analizadas. La tipologia fue basica- descriptivo, con enfoque cuantitativo - no
experimental. La prueba estuvo compuesta de 110 personas a quienes se aplico el
cuestionario; se validaron las variables: habilidades directivas y justicia organizacional con
0,977 y 0.942, con elevada fiabilidad. Concluyéndose, segin Rho de Spearman, arrojé
0.706, mostrando una correlacion positiva alta, por lo tanto, p = 0,000 equivale menos que
P = 0,05 y su vinel de significativa es al 95%, asumiendo que, si hay relacion importante
entre la variable estudiadas. Al mismo tiempo, Arévalo (2018) en su tesis: Gestion por
competencias y gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao, afio 2018.EI
proposito fue identificar como se relacionan y en qué nivel, las variables planteadas en el
estudio. EI método hipotético deductivo, estudio basica -correlacional, cuantitativo- no
experimental- transversal. La prueba que tomo se compuso por 278 trabajadores a quienes
se encuesto, valorada con el alfa de Cronbach. Se concluyd que 61.9% opinan que la
gestion basada en competencias es “deficiente”, por ello se presenta una correlacion directa
alta, entre las variables estudiadas. Por su parte, Vera (2017) presentd su trabajo
Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del departamento de enfermeria, Lima
2016, para optar el nivel de Maestria en Gestion Publica, en la casa de estudios César
Vallejo, Lima - Per(. EI motivo de esta indagacion era identificar la correlacion entre las
variables analizadas. La base tedrica para estudio fue el autor Chiavenato (2011) Estudio
béasico, descriptivo- correlacional- no experimental- transversal. Cuya muestra fue de 350
personas de la especialidad en enfermeria que laboran en el Hospital Nacional del Nifio, a
quienes se les aplico una encuesta validad con 0,801. La correlacion fue dada por el Rho
Spearman siendo el resultado 0.907, lo cual nos indica que existe una alta y significativa
relacion entra las variables en estudio. Sus productos arrojaron que se advierte
correspondencia esencial entre las variables analizadas, en dicho contexto relacionado con
la salud. Segun, Medina (2016) en su tesis: Habilidades directivas y el desempefio docente
en los centros técnicos productivos de la UGEL N° 05 San Juan de Lurigancho 2016, con
la intencion de alcanzar estudios de maestria en la especialidad en administracion
educativa por la Universidad César Vallejo, Lima Perd. Su enfoque fue cuantitativo,
béasico, correlacional, no experimental- transversal, 107 maestros de instituciones técnicos
productivos de la UGEL N° 05 SJL se tomaron como muestrario para el estudio. Las
conclusiones se obtuvieron analizando las variables, la correlacién fue probada por Rho

Spearman, por lo tanto, se puede afirmar que se presenta una correlacién significativa que
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asciende a 0,847** con referencia a las variables estudiadas. Finalmente, Recuenco (2015)
en la indagacion: Los estilos gerenciales y su influencia en la gestion de instituciones del
sector de servicios de la ciudad de Trujillo. Su meta fue identificar los modelos de gerencia
utilizados en las entidades de servicios correspondientes al area de finanzas, de
telecomunicaciones y de entretenimiento, ademas su grado de influencia. Se desarrolla en
el area de Investigacion Aplicada y Descriptiva, aplica el disefio No Experimental —
Transaccional. Se encontr6 como producto que los estilos modelo de gerencia tienen
inciden en la variable gestion de las entidades de servicios, donde resaltan los estilos

consultivo y participativo.

En el marco tebrico de la variable gestién por competencias, Porret (2015) la define
como la conducta de expertos o competentes que realizan su mejor trabajo sin pensar en
todo momento que deben cumplir irrestrictamente las normas. Donde la competencia
profesional retne dos cualidades basicas conocimientos y capacidades que comprende el
comportamiento o0 actuacion positivas que surgen del talento humano (p. 426). Asimismo,
Blanco (2017) manifiesta que los trabajadores deben ser competentes y estar impulsados
por un actuar netamente profesional; de esta manera podra aportar de forma significativa a
sus labores diarias y no unicamente conformarse con lo que se indique en su manual de
funciones. También Chiavenato (2011) nos dice que la gestion por competencias depende
de la parte cognitiva, y se despliega para realizar diversas actividades que se relacionan
con sus responsabilidades en un determinado espacio. (p.202). Garcia (2016) indica como
el condicionamiento de la competencia en el aspecto de trabajo, en este espacio, la persona
necesita de sus habilidades para que pueda interactuar con sus funciones de modo
adecuado, para ello hace uso de sus destrezas para que pueda efectuar sus actividades de
manera eficiente, ademas en este proceso también aprende y va perfeccionando sus
talentos. De la misma forma, Diaz (2008) sostiene que es el conglomerado de destrezas que
emplea en tareas especificas, basando sus acciones en el respeto hacia las normas y hacia
las personas. Para Spencer y Spencer (1993) son cualidades relacionadas directamente con
la personalidad, a través el cual se reflejan lo comportamientos relacionados al desempefio
en el puesto de trabajo (p 80). De igual forma, Tobdn (2006) percibe como una
caracteristica interna de una persona o individuo que se relaciona a una forma de
efectividad alta en una labor; las destrezas son formas particulares de conductas y

pensamientos lo cual hard que puedas sobresalir de los demas si tienes una personalidad
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sobresaliente a los demas. Finalmente, Vargas, Casanova y Montanaro (2014) precisaron
que son las destrezas en el trabajo que consiste en hacer las actividades de forma eficiente,
empleando toda su sabiduria y sus habilidades, con la intencion de lograr metas. (p.30). Es
decir, cuando los trabajadores desempefian una actividad de trabajo de manera efectiva, en
la cual involucran toda su sapiencia y destrezas para lograr los metas deseados, podemos

hablar de competencia laboral. Las dimensiones que se consideran para esta variable son:

Dimension 1: Competencias emocionales o sociales, segin Porret (2015) son las
que se dan por influencia de la empresa, con el objetivo de tener un mayor rendimiento en
el desempefio de sus colaboradores, en la préactica, solo algunos practican el hecho de
brindarle a sus trabajadores un ambiente adecuado. El trabajo no solo es un asunto de arte,
sino también de vincularse en el &mbito de individuos, saber cuales son los intereses de la
empresa y aportar beneficio a la misma (p.428). De este modo, Rabago (2015). Las
competencias emocionales es lo que algunas personas poseen y utilizan en comparacion a

otras, por lo que esto los convierte en mas eficiente en situaciones determinadas.

Dimension 2. Competencias técnicas o especificas, son los conocimientos que los
trabajadores van adquiriendo en el tiempo en los diversos centros de estudios o
instituciones en donde han laborado y van sumando experiencias, estan referidas a los
talentos vinculadas directamente con el aspecto rentable, podria resumirse como dominar
un oficio, reparar maquinara, atender llamadas de reclamos, etc. (Porret, 2015, p. 247). De
tal forma, Sagi-Vela (2004) se refiere a la sabiduria que tienen una persona, ya sean por
instruccion o por experiencia, lo cual pondra en préactica cuando realice una actividad que
forma parte de las responsabilidades de un puesto de trabajo, donde sus destrezas lo

ayudaran a tener un mejor desempefio.

Dimension 3: Competencias corporativas, las competencias corporativas nacen de
la combinacion de los conocimientos, los procesos de produccién y la tecnologia, si esto se
lleva acabo con habilidad y una adecuada gestion y supervision se puede traducir como una
ventaja competitiva. (Porret, 2015, p. 249). Finalmente, Vera (2016) es decir, permite que
la organizacion debe ofrecer ambientes de trabajo donde la persona desplegué sus
habilidades que le permitiran realizar actividades cada vez mejores, por lo que la

productividad serd mayor, trayendo mas ganancias para la empresa. Se trata de crear un
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trabajo en equipo, donde se coordine las actividades para que todos se direccionen hacia el

mismo lugar, alcanzado la mejora de la organizacion.

Asimismo, la importancia de la gerencia por competencia, Guevara (2014) los
modelos de competencia son consideradas herramientas esenciales para ser aplicadas a la
administracion del talento humano dentro de una empresa, cuando existe mas habilidades,

la empresa se desarrollara mas rapido y generara mayores utilidades (p.79).

Cartaya (2016), sefialé la adquisicion de conocimientos le brinda a la persona un
panorama mas completo de la realidad, por lo cual se puede afirmar que una persona
preparada, es capaz de lograr un trabajo mas eficiente cada dia. Por ello, se debe valorar la
intencién de mejorar como persona y como trabajador, ya que este tipo de personal va
perfeccionando sus habilidades con el tiempo. Durante el reclutamiento se debe tomar en
cuenta estos aspectos para seleccionar un profesional que tenga la vision de crecer y mejor

su desempefio en una empresa.

Continuando, es importante considerar el eenfoque tedrico de la gestion por
competencia, se tiene el modelo conductual, se refiere al individuo que trabaja con mas
eficiencia, desarrollando adecuadamente sus y obtiene mejores resultados en la empresa.
Estas actitudes en el trabajador traen beneficios para la empresa, por ende, este trabajador
estd considerado como buen elemento y se le asignd responsabilidades que sabra afrontar
con responsabilidad. (Mertens, 1996). Este modelo de Competencia tiene como definicién:
“Habilidad visible que conduce a alcanzar metas en un lugar determinado”. (Mertens,
1996, p. 61). Boyatzis (1982) citado en HayGroup (2006) precisd “Cualidades que son
parte de una persona que estd ligada al buen desempefio de su trabajo, por ende, es
beneficio para la organizacion.” (Boyatzis, 1982 citado en HayGroup, 2006, p. 28),
Spencer y Spencer (2015) manifestd que: “Es una cualidad innata al ser humano que esta
ligada a forma de realizar las actividades de manera eficiente para alcanzar metas.”
(p.122). De otra manera, se refiere a una forma de trabajo que sobresale de los demas, se
demuestra en una determinada area de labor, donde se pretende identificar a los mejores en
esa actividad. Consiste en identificar caracteristicas sobresalientes en una persona que
desemperfia labores en una empresa. Para ello se emplean instrumentos que facilitan

identificar a elementos que ayuden a alcanzar el éxito (HayGroup, 2006).
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También, el Modelo funcional, en este modelo estd centrado en las ideas de la
escuela funcionalista del area de sociologia, es una adaptacion de los sistemas que
cimientan su trabajo en la formacion y adiestramiento de las personas en el ambito
profesional, segin sean los requerimientos del mercado. Para ellos, las empresas son
sistemas que deben ser abiertos a la sociedad, ya que su funcionamiento depende de las
personas (Mertens, 1996). Definen a competencia: “Habilidad que tiene el ser humano para
realzar actividades de modo concreto.” (Maisselot, 2005, p. 78). “Conglomerado de
aptitudes y comportamientos de una persona en el ambito profesional para que pueda
desempefiar funciones en el area donde haya sido asignado.” (Fernandez, 2015, p.34) y el
Modelo constructivista, esta relacionado con las interacciones que tienen los equipos con
un determinado entorno, para evaluar a una persona se le analiza como reacciona como
parte de un equipo y frente a otros grupos, cumpliendo una determinada funcion. Es una
corriente que se centra en darle la importancia adecuada a la persona y al aporte que puede
brindar al equipo de trabajo en el cual se desarrolla, desplegando sus habilidades para
contribuir a alcanzar las metas de la empresa. (Mertens, 1996, citado en Novik y Gallart,
1997), identifica las habilidades de una persona se aconseja que debe ser al final de la
jornada para verificar si llegé o no a los objetivos, en su centro de labores y con todos los
elementos que puedan intervenir en su desempefio. Ya que se sabe que cuando una persona
interactlia con todos los elementos que pasa su trabajo, la informacion sera mas veridica.
Las habilidades conllevan a la persona a mejorar cada dia, cada area del talento humano
debe enfocar sus trabajos en gestionar politicas que motiven al personal a seguir mejorado

cada dia su desempefio dentro de la organizacion.

En el marco teodrico de la variable habilidades directivas segun Katz (1974) el
gerente debe ser un lider, dejando de lado las caracteristicas de los directores antiguos.
Debe poner en préactica procesos modernos que apoyen a la empresa a mejorar su
productividad, en la organizacion, contribuyendo a promover ambientes de trabajo
saludables, propiciando el trabajo en equipo y motivando al compromiso como parte de la
entidad (p. 24). Del mismo modo, Lamothe y Reyes (2013) sostienen que las destrezas son
visualizas de forma inmediata, dado que se manifiesta en su conducta frente a una
circunstancia. Cada individuo tiene una cualidad distinta que otra persona, ello se despliega
cuando la persona tiene una responsabilidad en un area, donde se le encomendado un

trabajo, debe ser comprometido y realizarlo de manera efectiva. Sin embargo, Whetten y
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Cameron (2011) sostienen que las destrezas de los directivos se reflejan en su
comportamiento. Sus cualidades son facilmente verificables, ya que se podran visualizar
cuando interactta con el equipo al cual dirige con una gestion democratica, solo asi se le
puede considerar como lider (p. 8). Asimismo, Aburto (2011) en este sentido, indica que,
las destrezas directivas deben ser parte de los directivos, con el objetivo de actuar
apropiadamente y con sencillez, mediante comportamientos examinables y que permita
obtener ciertos productos. lgualmente, Hellriegel, Jackson, Slocun y Franklin (2017)
sostuvo que es el conglomerado de saberes, conductas que requiere un individuo para
cumplir con sus labores, dentro de una organizacion (p.5). Por otra parte, Garcia (2015)
percibe que las habilidades en el contexto de la educacion son las destrezas que un lider
debe tener para despliegar sus habilidades y actitudes de modo efectivo en un colegio.
Ademas, Jafarzadeh (2013) asegura que es la destreza de transformar la sabiduria en
actuacion para desempefiarse de manera adecuada. En las organizaciones es ayudar a
cumplir su trabajo de la mejor manera frente a las responsabilidades que se le ha asignado
(p.76). También, Gomez y Pintado (2017) expusieron sobre un gerente educativo debe
direccionar a su equipo de trabajo aplicando el liderazgo. Donde muestra sus saberes que
una persona ha adquirido a lo largo de su experiencia. Por ello, los gerentes de la
educacion tienen la ventaja de que el gobierno invierte en sus capacitaciones a través del
Ministerio de Educacion. Sin embargo, el autor, dice que los entes requieren trabajadores
con preparacion para trabajar de manera responsable, asi por ejemplo un director debe
asumir el reto de administrar un espacio o entidad de manera eficiente, desplegando sus
saberes y habilidades para afrontarlo de la mejor manera, convirtiéndose en alguien
innovador y resuelva las dificultades de manera novedosa y siempre al servicio de la
comunidad. (Cerro, 2010, p.56). De igual forma, Naranjo (2015) ello se puede comprobar
como ejemplo, en la realidad de las escuelas de alto desempefio, donde los gerentes deben
desplegar sus saberes para que puedan administrar de la menor manera el colegio que
tienen a sus cargos a través de la implementacion de grupos de interaprendizaje en favor

del &mbito escolar.

Las dimensiones que se manejan para esta variable son: Dimensién 1. La habilidad
conceptual, segun Katz (1974) las denomina destrezas referidas al ambito del
conocimiento que debe poseer el director para afrontar los problemas, implicando las

diferentes areas que intervienen (p.10). lgualmente, usar un juicio sensato, tomar
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decisiones pensando en las consecuencias, hacer las cosas de manera creativa, tratando de
menguar al m&ximo las consecuencias negativas, aplica las diferentes perspectivas de la
situacion analizada para que pueda hacer la eleccion de la estrategia pertinente para la
circunstancia (Londofio, 2014, p. 34). También, Guadalupe (2000) propone que se incluyan
la ensefianza de ciertos factores en la formacion de lideres, para cumplir con sus
compromisos de manera apropiada y se refuerce con los deméas aspectos que estan
presentan en el proceso administrativo de una entidad. (p. 26). Es decir, este tipo de lideres
seran los que sean capaces de afrontar retos para la mejora del manejo de la empresa
educativa, para que cumpla con sus objetivos en un determinado tiempo, Ya que las
personas iddneas seran las que planteen soluciones creativas para que pueda salir adelante

y mejorar su servicio.

Dimension 2. Habilidades humanas; segin Katz (1974) lo mas importante es que
la persona logre dominar las actividades que estan relacionadas con su puesto de trabajo,
para que la organizacion se beneficie con su buen desempefio, ya que crecera la

productividad y habra menos errores en los procesos (p. 10).

Las destrezas del individuo, segun Stoner, Freeman y Gilbert (1993) los directivos
con destacadas cualidades de humanidad obtendran mejores resultados con los
trabajadores, aplicando una buena comunicacion, motivandolos y otorgandoles apertura
para expresar sus ideas; los resultados se podran observar en los servicios hacia los
educandos de los colegios. Cualidades que necesita el gerente para manejar una empresa,
ya que ser lider tendrd una mejor comunicacion con sus colaboradores y podra desempefiar

adecuadamente sus funciones (p. 21).

Dimension 3. Habilidades técnicas segun Katz (1974), son aprendizajes referentes
a sus actividades relacionadas con su trabajo, en este caso la funcion de dirigir una entidad,
haciendo uso de mecanismos que le faciliten realizar procesos adecuados. Es decir,
destreza para utilizar la sabiduria técnica, para realizar sus funciones. (p. 172). Sin
embargo, Pérez y Rosales (2015), sostienen que se encuentran relacionadas con las
estrategias que emplea un gerente para solucionar problemas de un area determinada.
Aplica sus experiencias y conocimientos para hacer sus actividades de manera formal. (p.

56). Se refiere a que las destrezas son los mecanismos tangibles e intangibles que se
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emplean para implementar las actividades en la empresa a su cargo. Las destrezas del
ambito técnico, Robbins y De Censo (2008) manifestaron: “son basicas para el directivo,
para planear los procesos en un area especializada que esta ligada a su profesion” (p.45).

De esta manera, se puntualizé la importancia de las destrezas directivas, son
esenciales, debido a que permiten que el gerente de un colegio pueda direccionar las
actividades de la entidad para alcanzar las metas que se han propuesta. Rol que cumplen
los directivos con la administracion del talento humano, Dhiman (2016) percibe que el
triunfo de las compafiias esta fundamentado en brindar atencion a los colaboradores y a sus
clientes, puesto que los primeros se encargan de las actividades de la empresa y los
segundos son aquellos que le brindan utilidades a la empresa. Ambos son la razén de ser de
una compafiia. Es decir, que los gerentes educativos deben mostrar que se identificar con la
organizacion que dirigen para que logren resultados positivos. (p. 23). Finalmente, las
habilidades son esencial para dirigir una empresa o entidad educativa, ya que seran las
armas que tenga el director para afrontar las dificultades en el manejo gerencial. Aplicara
sus destrezas sociales para poder coordinar con su equipo de trabajo y necesita creatividad
para plantear propuestas novedosas ante la problematica de los estudiantes. Con la
intencién de mejorar el servicio educativo. Tambien Aguilar (2014) sostiene que una
organizacion refleja las cualidades de su personal, y que muestran resultados de un trabajo
coordinado con la intencion de que los resultados sean mejores. El director esta
comprometido con la marcha del colegio, siendo la evidencia los resultados que se
obtengan frente a la situacion. (p. 56). Debido a esto, los gerentes de la educacion deben
recibir constantes capacitaciones para que puedan enfrentar las diversas problematicas de
los colegios, ya que es el que dirige y debe contar con los mecanismos necesarios para que
sus trabajos sean importantes, y le ayude a desarrollar capacidades que le brinde el éxito a

su escuela.

La clasificacion de las destrezas directivas, segun Goyal (2013), las habilidades
personales: Como una persona aplica sus habilidades para solucionar problemas.
Manejando adecuadamente sus emociones e interactuando en un grupo social. Habilidades
interpersonales: Cuando la persona sea capaz de trabajar en equipo, respetando las
diferencias y practicando la empatia. Habilidades de direccién de personas: Relacionado

con el liderazgo y el manejo de conflictos. Es decir, las personas con habilidades suelen
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alcanzar la cuspide de los trabajos en equipo, ya que, al interactuar con los demas
integrantes de su equipo, despliegan sus habilidades personales y las sociales para que

puedan resolver conflictosy proponer alternativas de solucion para mejorar la empresa
(p. 67)

Por otro lado, las particularidades de las habilidades de direccién, son
importantes, la proporcion dice, Mochdn, Mochdn y Saénz (2014), sostienen en primer
lugar se debe considerar a las habilidades que emplea una persona para resolver problemas.
Segundo, Relacionado con las habilidades emocionales y que fluyen cuando se
interrelacionan con los demas individuos. Tercero, cada dia se puede mejorar las
habilidades, solo necesita practica constante para mejorar el manejo de un sistema. Cuarto,
las habilidades fluyen de manera simultanea, ya que para interactuar en un medio son
necesarias varias habilidades a la vez. Quinto, la mayoria de ellas estan enfocadas en el

desarrollo de actividades dentro de un espacio determinado (p.15).

En la investigacion se formula el siguiente problema general que guia a todo el
trabajo ¢Cual es la incidencia de la gestion por competencia en el desarrollo de las

habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019?

Los problemas especificos mencionan: a) ¢Cual es la incidencia de las
competencias emocionales o sociales en el desarrollo de las habilidades directivas de las
Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019?, (b) ¢Cuél es la incidencia de las
competencias técnicas o especificas en el desarrollo de las habilidades directivas de las
Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019?, (c) ¢Cudl es la incidencia de las
competencias corporativas en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019?

De acuerdo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en la justificacion tedrica, se
llegd a obtener informacion relevante con fuentes confiables a la gestion por competencia
en las habilidades directivas para nutrir las teorias, se tomaron las acciones correctivas, con
la intencion de solucionar las dificultades surgidas en esta realidad que ha sido analizada,
empleando indicadores que brindar datos que se estudian para poder brindar estrategias que

soluciones problematicas similares. Por lo tanto, es medular seguir investigando sobre la
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gestion por competencia en las habilidades directivas. Asimismo, en la justificacion
practica, esta investigacion ayudd a solucionar los problemas que acontecen sobre la
gestion por competencia en las habilidades directivas en las Instituciones Educativas,
mediante este estudio se analizara las diversas variables y dimensiones para obtener los
objetivos trazados por la institucion, las variables presentadas son muy importantes ya que
en la actualidad si no se consideran estas variables no se podré alcanzar el éxito ni los
objetivos. Por dltimo, la justificacion metodoldgica; el desarrollo del actual trabajo se
efectu6 con la colaboracion de los empleados de recursos humanos, valiéndose de
encuestas como técnica de recoleccion de datos, para obtener cifras de incidencia 6ptimas

para conseguir productos eficientes.

En la presente investigacion se expone una hipotesis principal como: Existe
incidencia en la gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de
las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019. Asimismo, se considero
hipotesis especificas pertinente a: (a) Existe incidencia de las competencias emocionales o
sociales en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la
Red N° 5 Ventanilla, 2019, (b) Existe incidencia de las competencias técnicas o especificas
en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5
Ventanilla, 2019, (c) Existe incidencia de las competencias corporativas en el desarrollo de

las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Se detalla el objetivo general de la siguiente manera: Determinar la incidencia de la
gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019. Los objetivos especificos relativo a: a)
Determinar la incidencia de las competencias emocionales o sociales en el desarrollo de
las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019,
(b) Determinar la incidencia de las competencias técnicas o especificas en el desarrollo de
las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019,
(c) Determinar la incidencia de las competencias corporativas en el desarrollo de las

habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

27



Il. METODO



2.1. Tipo y disefio de investigacion

Enfoque

El presente estudio se enmarcd bajo el enfoque cuantitativo. Valderrama (2013)
consistié en realizar la medida de las variantes y se muestran los productos de la
evaluacion en valores numéricos y el estudio estadistico para predominar guias de
conducta y comprobar teorias. Es decir, es una forma de llevar el estudio; como un
camino a seguir que elige el investigador, con la finalidad de desarrollar el mismo (p.
106).

Tipo

El tipo de investigacion fue aplicada, segun Behar (2008), la finalidad radica en
formular nuevas teorias o cambiar las existentes, en incrementar conocimientos
cientificos o filosoficos, no obstante, sin contrastarlos con ningin aspecto practico
(p. 19). Asimismo, el autor mencionado indicé el nivel de investigacion es
explicativa, porque consiste en explicar el fendmeno, al buscar la aclaracion de

conductas de las variantes (p. 45).

Disefio

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal, ya que no se
manipuld ni se supedité a prueba las variables de estudio. Es transversal porque se
mide las variables en un espacio y tiempo anico. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p.155).

Para el presente trabajo se asumio el disefio correlacional causal, describen
relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcion de la relacién causa-

efecto.
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Esquema del disefio
Influye en o causa
X > Y
Causa Efecto

X: Variable independiente: Gestion por competencia
Y: Variable dependiente: Desarrollo de las habilidades directivas

2.2. Operacionalizacion de variable

Definicion conceptual de las variables.

Variable X. Gestion por competencia

Porret (2015) sefialo que la competencia profesional viene a ser una conglomeracion de
saberes y talentos que acceden el desarrollo de la actividad profesional conforme a las
demandas de la produccion y el empleo.

Variable Y. Habilidades directivas

Katz (1974) definio que los gestores que simplemente ordenan y aquellos que ponen en
practica la metodologia administrativa dentro de una organizacion, sean privados o
publicos, empleando ciertas posturas y motivaciones (p. 24).

Definicidn operacional de las variables.

Variable X. Gestion por competencia

La gestion por competencia fue medido a través de un cuestionario politdmico de 22 items,

con cinco escalas de valoracion y que mide las dimensiones como: competencias

emocionales, competencias técnicas o especificas y competencia corporativa.
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Variable Y. Habilidades directivas

En las habilidades directivas fue medido a través de un cuestionario politomico de 20

items, con cinco escalas de valoracion y que mide las dimensiones como: Habilidades

conceptuales, habilidad humana y habilidades técnicas.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion por competencia

Dimensiones Indicadores Items Escala de Nivel y rango Nivel vy
valoracion por rango de
dimensiones la variable
Resolucién 1 Escala ordinal
Dinamismo 2
Competencias Deber 3 Nunca (1)
emocionales Talento de Aprendizaje 4 Casi nunca (2) Malo
sociales Rendimiento 5 A veces (3) [12 - 27]
Permisividad 6 Casi siempre (4) Regular
Direccién 7 Stempre (5 [28 — 43]
Colaboracion en equipo 8 Bueno Malo
Autocontrol 9 [44 —60] [22 —50]
Facilidad de Comunicacién 10 Regular
Habilidad de trato 11 [51-79]
Resultado de logro 12 Bueno
[80 — 110]
Competencias Destreza laboral 13,14 Malo
técnicas Capacidad de relacionarse 15,16 [4-8]
especificas con el aspecto productivo Regular
[9-13]
Bueno
[14 - 20]
Competencias Tecnologia 17,18 Malo
corporativas Proceso de produccion 19,20 [6-13]
Conocimiento 21,22 Regular
14 - 21]
Bueno
[22 - 30]

Nota: Adaptacion Porret (2015)
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Tabla 2

Operacionalizacion de las habilidades directivas

Dimensiones Indicadores ftems Escalay Nivel y rango Nivel y Rango
valoracion por dimensiones  de la variable
Habilidades Grupo de labores 12,7,45,6
conceptuales Proyecto 7,8 Desfavorable
Organizacion [8-17]
Estructural Escala ordinal Favorable
Reglas de [18 — 28]
funcionamiento Nunca (1) Muy favorable
Guia al personal Casi nunca (2) [29 — 40]
Planificacion éa‘g?Z?anS)re @ Desfavorable
Habilidades Estimula al personal 9101112 Gt E (2) [20 — 45]
humanas Promueve buena 13.14,15, Desfavorable Favorable
relacion 16,17 [9 - 20] [46 —72]
Colabora  con el Favorable Muy favorable
personal [21-32 [73-100]
Agiliza informacion Muy favorable
Maneja a su grupo [33 —45]
Efectlia las
actividades
administrativa
Habilidades Indica interés 18,19,20 Desfavorable
técnicas Encamina las [3-6]
actividades Favorable
Suscita la [7-10]
participacion Muy favorable
Propone acciones [11 - 14]

Ejecuta sus metas

Nota: Adaptacion Katz (1974).

2.3. Poblacion, muestra y muestreo.

Poblacién.

Para Fracica (como se cito en Bernal, 2016), “la poblacion es la agrupacion de todos los

componentes a los cuales se refiere la investigacion. (p.164). Por lo tanto, la poblacion fue

comprendida por 318 maestros de la Red mencionada.
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Tabla 3

Poblacion de docentes de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla,

2019
N° Instituciones. Nivel Cantidad de
docentes
1 I.E.1.N°60 Inicial 5
2 I.LE.1.LN°70 Inicial 8
3 L.E.IN°74 “Los Proceres Inicial 8
4 .LE.ILN°93.Vent-Alta Inicial 10
5 I.E.1.N°106-Hijos De Inicial 4
Ventanilla-Alta
6 I.E.1.N°143-Vent-Alta Inicial 5
7 CEBE-Ventanilla Especial 12
8 1.E.4020”Jose Santos Chocano  Primaria 7
9 I.E. Nuestra Sefiora De Belén Primaria 18
Secundaria 43
10 I.E.5051”Virgen de Fatima” Primaria 22
Secundaria 37
11 I.E. Virgen de La Merced Primaria 20
12 I.E.N°5137-Vent.Alta. Primaria 10
Secundaria 12
13 I.E.N°5096-Hijos de Primaria 10
Ventanilla
14 I.E.N°5053-Victor Andrés Primaria 31
Beladnde
15 CETPRO-Ventanilla Tecnoldgico 12
16 Fey Alegria — 29 Primaria 19
Secundaria 25
Total 318

La muestra en naturaleza, es un subgrupo de los habitantes. Segun Hernandez, Fernandez y

Baptista (2014, p. 175).

particularidades similares al de la poblacion.

La cual estd con integrada a través de 164 trabajadores con
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Tabla 4
Muestra de docentes de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019

Inst.educ. Nivel Cuantia de docentes

I.E. Nuestra Sefiora de Belén Primaria 18
Secundaria 43

I.LE.5051”Virgen de Fatima” Primaria 22
Secundaria 37

Fey Alegria — 29 Primaria 19
Secundaria 25

Total 164

Muestreo

El tipo de muestreo es no probabilistico intencionada es decir por conveniencia donde los
Sujetos son elegidos dada lo conveniente a lo préximo y cercania de los sujetos para el

indagador.

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

Se emple6 como técnica la encuesta, segun Carrasco (2014, p.318) es un arte para la
indagacion, exploracion y recoleccion de datos, por intermedio de interrogantes directa o

indirectamente a los individuos.

Se emple6 el instrumento tipo cuestionario, siendo grupos de preguntas

estructuradas. Los mismos que ahorran tiempo.

Para la validez y confiabilidad de los instrumentos participaron 3 jueces, quienes

consideraron que es aplicable, dandoles asi la validez respectiva.

Tabla 5

Validacion de los instrumentos por juicio de expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1. Mg. Lenin Enrique Fabian Rojas Aplicable
Experto 2. Dr. Darién B Rodriguez Galan Aplicable
Experto 3. Mg. Cerafin Urbano Virginia Asuncion Aplicable
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Segun, Sanchez y Reyes (2016) la confiabilidad es el grado de solidez de la calificacion
obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie de calculos tomadas con el mismo

sondeo.

Tabla 6

Rango de valor de Alfa de Cronbach Niveles

Valores Nivel

De-1a0 No es fidedigno

De 0,01 20,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Mesurada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad
Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de gestion por competencia

Alfa de Cronbach N° de items
0.923 22

Para el desarrollo de la prueba piloto se utilizd el coeficiente del alfa de Cronbach

proporciono como valor 0,923 lo que expresa que existe una confiabilidad es alta.

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de desarrollo de las habilidades directivas e

Alfa de Cronbach N° de items

0.961 20

Para el desarrollo de la prueba piloto se utiliz6 el coeficiente del alfa de Cronbach

proporciond como valor 0,961 lo que expresa que existe una confiabilidad es alta.
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2.5. Procedimiento

Una vez que los instrumentos fueron validados y se sometieron a la evaluacion de la
confiabilidad se procedio6 a recoger la informacion utilizando dos cuestionarios uno para la
variable gestion por competencias y el otro para las habilidades directivas.

2.6. Métodos de analisis de datos

Se efectud el experimento piloto adquiriendo un producto perfecto para aplicar la muestra
de estudio mediante Alfa de Cronbach, de esta manera se desarroll6 los resultados
representativos gracias a tablas y figuras. La premisa mediante la regresion ordinal.

Se administro la estadistica descriptiva e inferencial.

2.7. Aspecto ético

La investigacion que se llevé acabo cont6 con el consentimiento los directivos donde se

realizé el estudio. La produccion es de autoria del alumno en un 75%, el 25% restante sera

tomado de fuentes.
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I11. RESULTADOS



Anélisis descriptivo de los resultados.

Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la gestiobn por competencia y
habilidades directivas.

Habilidades directivas

Desfavorable  Favorable  Muy favorable Total
Gestion por competencia Malo 27 16 5 48
16,5% 9,8% 3,0% 29,3%
Regular 14 44 23 81
8,5% 26,8% 14,0% 49,4%
Bueno 6 23 6 35
3,7% 14,0% 3,7% 21,3%
Total 47 83 34 164
28,7% 50,6% 20,7% 100,0%
Hahilidades
directiva

Bl Desfavorable
] Favorakle
|} Muy favorable

Recuento

Malo Regular Bueno

Gestion por competencia

Figura 1. Percepcion de gestion por competencia y habilidades directivas.

Se advierte que el 49,4% de los maestros manifiestan que la gestion por competencia en la
Instituciones, es regular. También se dice que el 29,3% de los educadores declaran que la
gestion por competencia es malo y el 21,3% de los docentes expresan que la gestion por

competencia es bueno. Asimismo, el 50,6% de los docentes opinan que la habilidad
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directiva es favorable, el 28,7% de los docentes revelan que la habilidad directiva es
desfavorable y el 20,7% de los pedagogos enuncian que la habilidad directiva es muy

favorable.

Tabla 10
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la competencias emocionales o

sociales y habilidades directivas.

Habilidades directiva

Desfavorable Favorable Muy favorable Total

Competencias Malo 11 18 7 36
emocionales o sociales 6,7% 11,0% 4.3% 22.0%
Regular 23 39 11 73
14,0% 23,8% 6,7% 44,5%
Bueno 13 26 16 55
7,9% 15,9% 9,8% 33,5%
Total 47 83 34 164
28,7% 50,6% 20,7% 100,0%

Habilidades
directiva

Il Cesfavorable

]l Favorable
1 mMuy favorakle

Recuento

Malo Regular Busno

Competencias emocionales o sociales

Figura 2. Percepcion de competencias emocionales o sociales y habilidades directivas.

Se contempla que el 44,5% de los instructores expresan que la competencias emocionales o
sociales es regular, el 33,5% de los docentes exteriorizan que la competencias emocionales
0 sociales es bueno y el 22% de los educadores opinan que la competencias emocionales o

sociales es malo. Asimismo, el 50,6% de los docentes enuncian que la habilidad directiva
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es favorable, el 28,7% de los docentes declara que la habilidad directiva es desfavorable y

el 20,7% de los profesores notan que es muy favorable.

Tabla 11
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las competencias técnicas o

especificas y habilidades directivas

Habilidades directiva

Desfavorable Favorable Muy favorable Total

Competencias técnicas o Malo 22 7 0 29
especificas 13,4% 4,3% 0,0% 17,7%

Regular 17 50 19 86
10,4% 30,5% 11,6% 52,4%

Bueno 8 26 15 49
4,9% 15,9% 9,1% 29,9%

Total 47 83 34 164
28,7% 50,6% 20,7% 100,0%

Hahilidades
directiva

Il Desfavorable
[ Favorable
O rauy favorakle

Recuento

Malo Regular Bueno

Competencias técnicas o especificas

Figura 3. Percepcién de competencias técnicas o especificas y habilidades directivas.
Se analiza que el 52,4% de los instructores manifiestan que las competencias técnicas o

especificas son regular, el 29,9% de los educadores revelan que las competencias técnicas

0 especificas es bueno y el 17,7% opinan que es malo. Asimismo, el 50,6% de los docentes
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indican que la habilidad directiva es favorable, el 28,7% declaran que es desfavorable y el

20,7% expresan que la habilidad directiva es muy favorable.

Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las competencias corporativas y

habilidades directivas.

Habilidades directivas

Desfavorable Favorable Muy favorable Total
Competencias corporativas Malo 28 10 11 49
17,1% 6,1% 6,7% 29,9%
Regular 16 51 16 83
9,8% 31,1% 9,8% 50,6%
Bueno 3 22 7 32
1,8% 13,4% 4,3% 19,5%
Total 47 83 34 164
28,7% 50,6% 20,7% 100,0%

Recuento

T T
Malo Regular Busno

Competencias corporativas

Habilidades
directiva
W Desfavorable
1 Favorable
—_ Muy favaorable

Figura 4. Percepcién de competencias corporativas y habilidades directivas.

Se examina que el 50,6% de los ensefiantes exponen que las competencias corporativas son

regulares, el 29,9% expresan que la competencia corporativa es malo y el 19,5% reflejan

que la competencia corporativa es bueno. Asimismo, el 50,6% de los formativos opinan

que la habilidad directiva es favorable, el 28,7% de los docentes sefialan que la habilidad

directiva es desfavorable y el 20,7% declaran que es muy favorable.
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Estadistico inferencia — prueba de hipdtesis

Tabla 13

Prueba de normalidad de la gestion por competencia y las habilidades directivas

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico al Sig.
Gestion por competencia ,185 164 ,000
Habilidades directivas ,283 164 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad indica que la distribucion proviene de una distribucion no

normal, permitiendo hacer uso de la estadistica no paramétrica.

Hipotesis general

Ho: No existe incidencia de la gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades

directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Hi: Existe incidencia de la gestién por competencia en el desarrollo de las habilidades

directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Tabla 14
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la gestion por competencia en el

desarrollo de las habilidades directivas.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 49,561
Final 26,271 23,291 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

42



El resultado de la prueba de verosimilitud y Chi-cuadrado (23,291) donde p: ,000 < a: ,00
significa que se debe aceptar la dependencia de la variable gestion por competencia sobre

el desarrollo de las habilidades directivas.

Tabla 15
Pseudo R cuadrado coeficiente de determinacidn de las variables

Cox y Snell .378
Nagelkerke 429
McFadden 223

Funcién de enlace: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian exhibiendo es la
dependencia porcentual de la gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades
directivas, el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, involucrando que la variabilidad

de desarrollo de las habilidades depende el 42,9% de la gestion por competencia.

Tabla 16
Presentacion de los coeficientes de la gestion por competencia en el desarrollo de las

habilidades directivas

Intervalo de confianza al
95%

Estimacio Error Limite Limite
n estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [habilidades -1,256 ,349 12,995 1 ,000 -1,939 -,573
directivas 1 = 1]
[habilidades 1,256 ,349 12,995 1 ,000 ,573 1,939
directivas 1 = 2]
Ubicacion [gestion por -1,428 443 10,404 1 ,001 -2,296 -,560
competencial=1]
[gestion por 1,323 ;391 12,682 1 ,000 544 1,090
competencia 1=2]
[gestion por 0? . . 0

competencil=3]
Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

Como se examina en el gréafico, la puntuacion Wald para el modelo probado expresa que la

gestion por competencia aporta elocuentemente a la prediccion de la variable desarrollo de

43



las habilidades directivas (Wald 12,682; y p: ,000 < a: ,01), producto que admite confirmar
en la medida que mejora la gestion por competencia también acrecentard la eficiencia de

desarrollo de las habilidades directivas.

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe incidencia de las competencias emocionales o sociales en el desarrollo de las
habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Hi: Existe incidencia de las competencias emocionales o sociales en el desarrollo de las
habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Tabla 17
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de las competencias emocionales en

el desarrollo de las habilidades directivas.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 49,561
Final 26,271 44,705 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

El resultado de la tabla 17, la prueba de verosimilitud y Chi-cuadrado (44,705) donde p:
,000 < a: ,00 significa que se debe aceptar la sujecion de la dimension de la gestion

competencias emocionales o sociales sobre el desarrollo de las habilidades directivas.

Tabla 18

Pseudo R cuadrado coeficiente de determinacién de las variables cuadrado

Cox y Snell 311
Nagelkerke .354
McFadden

A77

Funcion de enlace: Logit.
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Segun el resultado, denota que el 35,4% de la variacion del desarrollo de las habilidades

directivas esta expresada por la gestion de competencia emocionales.

Tabla 19
Presentacion de los coeficientes de la competencia emocionales en el desarrollo de las

habilidades directivas

Intervalo de confianza

al 95%
Estimacio Error Limite Limite
n estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [habilidades -1,297 ,283 21,006 1 ,000 -1,852 -, 743
directivasl = 1]
[habilidades ,991 ,273 13,156 1 ,000 ,456 1,527
directivasl = 2]
Ubicacién [Competencias -,459 408 1,262 1 ,261 -1,259 ,342
emocionales o]
sociales1=1]
[Competenciasem -,593 442 5,478 1 ,002 -1,263 ,077
ocionales o]
sociales1=2]
[Competenciasem 0* . . 0
ocionales o]
sociales1=3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porgque es redundante.

Como se advierte en la tabla 19, podemos mencionar que la estima Wald de 5,478, para el
modelo aplicado estaria precisando que la competencia emocional aporta
representativamente a la prediccion de las habilidades directivas dado que p: ,000 < a: ,02
por lo que se infiere que la competencia emocional incurre significativamente en el
desarrollo de habilidades directivas, lo que es igual a rechazar la hipotesis nula y acepta la

investigacion.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe incidencia de las competencias técnicas o especificas en el desarrollo de las

habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.
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H;: Existe incidencia de las competencias técnicas o especificas en el desarrollo de las

habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Tabla 20
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de las competencias técnicas en el

desarrollo de las habilidades directivas.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 61,604
Final 21,871 39,733 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

El producto dice que, la prueba de verosimilitud y Chi-cuadrado (39,733)
donde p: ,000 < a: ,00 significa que se debe aceptar la supeditacion de la dimension de las
competencias técnicas sobre el desarrollo de las habilidades directivas.

Tabla 21

Pseudo R cuadrado coeficiente de determinacion de las variables cuadrado coeficnte de

determinacion

Cox y Snell ,215
Nagelkerke 247
McFadden ,118

Funcion de enlace: Logit.

Segun la prueba de Nagelkerke que indica que el 24,7% de la variacion del desarrollo de

las habilidades directivas esta sustentada por las competencias técnicas.
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Tabla 22

Presentacion de los coeficientes de la competencia técnica en el desarrollo de las

habilidades directivas.

Intervalo de confianza al
95%

Error Limite Limite
estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [habilidades directivasl 324 29,226 ,000 -2,389 -1,118
= 1]
[habilidades ,290 9,216 ,002 ,312 1,448
directivasl = 2]
Ubicacié6 [Competencias 541 29,255 ,000 -3,988 -1,866
n técnicasoespecificasl=
1]
[Competencias técnicas ,350 18,102 ,000 -3,238 -1,318

0 especificas1=2]

[Competencias técnicas
o0 especificas1=3]

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Segun los productos, la puntuacién Wald de 18,102 para el modelo probado, indica que la

competencia técnica aporta representativamente a la prediccion de la variable desarrollo de

las habilidades directivas por resultados porque p: ,000 < a: ,00 por lo que se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe incidencia de las competencias corporativas en el desarrollo de las

habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Hi: Existe incidencia de las competencias corporativas en el desarrollo de las habilidades

directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.
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Tabla 23

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de las competencias corporativa en

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 57,564
Final 43,763 13,801 2 ,001

Funcion de enlace: Logit.

el desarrollo de las habilidades directivas.
La prueba de verosimilitud y Chi-cuadrado (13,801) donde p: ,000 < a: ,01 significa que se
debe aceptar la dependencia de la dimension de las competencias corporativas sobre el

desarrollo de las habilidades directivas.

Tabla 24

Pseudo R cuadrado coeficiente de determinacion de las variables R cuadrado

Cox y Snell ,287
Nagelkerke ,327
McFadden , 161

Funcion de enlace: Logit.

Segun el producto de la tabla 24, la prueba de Nagelkerke que indica que el 32,7% de la
variacion del desarrollo de las habilidades directivas esta sustentada por la competencia

corporativa.

48



Tabla 25

Presentacion de los coeficientes de la competencia corporativa en el desarrollo de las
habilidades directivas.

Intervalo de confianza

al 95%

Error Limite Limite

Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [habilidades -1,521 367 17,127 1 ,000 -2,241 -,800
directivasl = 1]

[habilidades ,883 349 6,394 1 ,011 ,199 1,567
directivasl = 2]

Ubicaciéon [Competencias -1,497 450 11,074 1 ,001 -2,379 -,615
corporativasl=1]

[Competencias -1,319 ,499 19,640 1 ,001 -2,100 -1,463

corporativas1=2]

[Competencias 0* . . 0
corporativas1=3]

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La puntuaciébn Wald de 19,640, indica que la competencia corporativa proporciona
representativamente Al prondstico de la variable desarrollo de las habilidades directivas
por resultados porque p:,000 < a:,001 por lo que de rechaza la hipétesis nulay se

acepta la hipotesis alterna.
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IV. DISCUSION
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Se determina que el 49,4% de los pedagogos expresan que la gestion por competencia en la
Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019, es regular; y el 50,6% de los
maestros definen que la habilidad directiva es favorable. Asimismo, se advierte que la
relacion de gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las es
de 42,9%, lo cual muestra que existe relacion de ambas.

Ademas, se advierte una afinidad con la tesis de Vera (2018) que ultimo, que la
gestion por competencias de la entidad financiera pone en marcha un modelo conductista,
donde prevalecen los empleados con mejor desempefio y donde se valoran a la gente con
iniciativa, la misma que fue aplicada de manera directa a cada trabajador, y en la que se
indicd que optan por reclutar personal solo si es necesario dado que prefieren trabajar con
los colaboradores que tienen en la empresa. Por otra parte, Vera (2017) concluyé que la
correlacion fue dada segin Rho de Spearman siendo el resultado 0.907, a una categoria de
significancia de 0.01 bilateral. Por tanto, existe relacion directa y significativa entre las

variantes.

También, hay una coincidencia con la tesis de Lopez y Chaparro (2015) donde
concluyo que se empieza con la variable denominada perfil del cargo del trabajador social,
y consideran las competencias basicas, que son registradas en un cuadro para que se
encuentre mas ordenado, en cuanto a lo prioritario. En conclusion, teéricamente esta
investigacion se apoyd en la teoria de Porret (2015) que precisé el significado de
competencia la conducta de expertos o competentes que realizan su mejor trabajo sin

pensar en todo momento que deben cumplir irrestrictamente las normas (p. 426).

En la hipotesis especifica 1, se completé que la incidencia de las competencias
emocionales o sociales en el desarrollo de las habilidades directivas es al 35,4%. Lo cual
muestra que existe ocurrencia de las competencias emocionales o sociales en el desarrollo
de las habilidades directivas. Hay una semejanza con la tesis de Paredes (2018) que
concluy6é segin Rho de Spearman, 0.706, mostrando una correlacién positiva alta, por lo
tanto, P = 0,000 equivale menos que P = 0,05 y su nivel de significancia es al 95%,
asumiendo que existe relacion importante entre las variantes investigadas. También hay
una concordancia con la tesis de Crison (2015) la cual concluydé que la universidad

requiere una adecuada representacion de los cargos de trabajo, ya que el desconocimiento
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de sus funciones y responsabilidades causan malestar entre el personal, ademas, que no se
puede lograr mejorar el desempefio de sus funciones por la carencia de programas de
capacitacion que los motive y ayude a mejorar su trabajo. Esto se apoyd en la teoria de
Porret (2015), donde las habilidades emocionales o sociales son las que se dan por
influencia de la empresa, con el fin de lograr un mayor rendimiento en el desempefio de
sus colaboradores, en la practica, solo algunos brindan a sus trabajadores un ambiente
adecuado.

En la hipotesis especifica 2, se concluye que restituyd la incidencia de las
competencias técnicas o especificas en el desarrollo de las habilidades directivas al 24,7%.
Lo cual muestra incidencia de las competencias técnicas o especificas en el desarrollo de
las habilidades directivas. Por tanto, se advierte una semejanza con la tesis de Arévalo
(2018) donde se consiguid  precisar la relacion entre la gestion por competencias y la
gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao en el periodo 2018, cuyo efecto
fue segun el Rho de Spearman de 0.768 como correlacion directa alta, se completa que las
dos variables estan enlazadas. De esta manera, que se sustentd en la teoria de Porret (2015)
que sostiene que los conocimientos que los empleados van adquiriendo en el tiempo en los
diversos centros de estudios o instituciones en donde han laborado van sumando
experiencias, comprendiendo de esa manera sus funciones métodos procesos y técnicas

necesarias para realizarlas.

En la hipotesis especifica 3, se finaliza que se presenta incidencia de las
competencias corporativas en el desarrollo de las habilidades directivas al 32,7%. Esto al
advertirse incidencia de las competencias corporativas en el desarrollo de las habilidades
directivas de las Instituciones. Hay un parentesco con la tesis de Medina (2016) quien
manifestod que la correlacion de sus variables fue probada por Rho Spearman, rehusando la
hipdtesis nula. Se puede certificar que existe una correlacion significativa que asciende a
0,847** con referencia a las variables habilidades directivas y desempefio docente.
También Recuenco (2015) encontr6 como producto que los estilos gerenciales tienen
influencia en la gestidn de las entidades de servicios, donde resaltan los estilos consultivo y
participativo. Sin embargo; Pereda (2014) obtuvo mediante el coeficiente de Spearman el
resultado de 0.877, con un nivel de significancia de 0.01 bilateral, habia una relacion alta y

significativa entre las variantes. Concluyd que el analisis de las habilidades directivas
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aplicadas a los liderazgos gerenciales de manera adecuada para el desarrollo de procesos
administrativos. También, Bermudez (2015) obtuvo como producto un coeficiente de
0,870 para la variable Habilidades Directivas y un 0,875 para la variable Desempefio
Laboral del Personal Docente, esto fue altamente confiable para su aplicacion. Se concluy6
que los gerentes de la institucién pocas veces muestran sus destrezas interpersonales,
ademas el docente también manifiesta deficiencias en sus destrezas por lo que se puede
afirmar que hay deficiencias en el aspecto profesional del personal tanto directivo como
docente. Se apoyd en la teoria de Porret (2015) quien sustenta que las competencias
corporativas nacen de los procesos de produccion y la tecnologia, la combinacion de los
conocimientos, y si esto se maneja con destreza y con una adecuada supervision y

gestion, esto se puede traducir como una ventaja competitiva.

53



V. CONCLUSIONES



Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se determind la relacion de gestion por competencia en el desarrollo de las
habilidades directivas es de un 42,9%. Lo cual muestra que existe incidencia de
la gestion de competencias en el desarrollo de las habilidades directivas de las
Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Se identificé la relacion de las competencias emocionales o sociales en el
desarrollo de las habilidades directivas al 35,4%. Lo cual muestra que existe
incidencia de las competencias emocionales o sociales en el desarrollo de las

habilidades directivas.

Se establecio la relacion de las competencias técnicas o especificas en el
desarrollo de las habilidades directivas al 24,7%. Lo cual existe incidencia de las

competencias técnicas o especificas en el desarrollo de las habilidades directivas.

Se determino la relacion de las competencias corporativas en el desarrollo de las
habilidades directivas al 32,7%. Lo cual existe incidencia de las competencias
corporativas en el desarrollo de las habilidades directivas de las diversas

instituciones.
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V1. RECOMENDACIONES
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Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se propone a los dirigentes de las Instituciones Educativas realizar y/o solicitar a
la Gerencia Regional de Educacion del Callao la realizacién de capacitaciones
sobre la gestion por competencias que incida en las competencias emocionales,
técnicas y corporativas, que permita incrementar y modernizar la administracion
de la direccion, fortalecer las capacidades del personal, en especial de los

profesores y profesoras orientandolos para un mismo fin.

Se plantea a los directivos de las instituciones poner en préctica las
competencias emocionales o sociales (iniciativa, liderazgo, dinamismo, entre
otras) con los maestros bajo su mando, puesto que los productos obtenidos

muestran que ellos requieren una mayor competencia en ese aspecto.

Se plantea a los directivos de las instituciones educativas llevar a los hechos las
competencias técnicas o especificas (como la experiencia laboral, la capacidad
de relacionarse con el aspecto productivo) es decir delegando funciones segun el
perfil de cada docente, generando espacios de trabajo en equipo de manera
oportuna la que favorecera la competencia técnica entre los docentes y directivos

en beneficio de nuestros estudiantes.

Se recomienda a los organismos encargados de la Unidad de Gestion Educativa
Local a los directivos que deben desarrollan competencias técnicas en los
docentes (como la tecnologia, el proceso de produccién y el conocimiento)
ofrendar capacitaciones permanentes a los pedagogos que todavia presentan
ciertos obstaculos, brindandoles compafiia pertinente en sus recintos, a su vez

reconocer sus mejoras.
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ANEXOS



Titulo: “Gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N.° 5

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Ventanilla, 2019”

.. ) ) ) Técnicas e
Problema Objetivos Hipotesis Metodologia Poblacion y muestra
Instrumentos
Problema Principal: Objetivo General: Hipotesis General: Tipo
Aplicada
¢Cudl es la incidencia de la gestion | Determinar la incidencia de la gestién | Existe incidencia en la gestion por
por competencia en el desarrollo de | por competencia en el desarrollo de - Poblacion
las habilidades directivas de las | las habilidades directivas de las competencia en el desarrollo de las
Instituciones Educativas de la Red N° | Instituciones Educativas de la Red N° | habilidades directivas de las Instituciones
- " - ) ) o - .
5 Ventanilla, 20197 5 Ventanilla, 2019. Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019. Disefio La  poblacién  estard
No experimental constituida  por 318
Hipétesis Especificas: docentes dela Red N° 5
Problemas Secundarios: Objetivos Especificos:
S . . Correlacional acni
H, Existe incidencia de las competencias Tecnica
¢Cudl es la incidencia de las | Determinar la incidencia de las | emocionales o sociales en el desarrollo de las causal
competencias emocionales o sociales | competencias emocionales o sociales | habilidades directivas de las Instituciones Muestra Encuesta
en el desarrollo de las habilidades | en el desarrollo de las habilidades | Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.
L o . o Método 164 docentes
directivas de las Instituciones | directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, | Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, | H,. Existe incidencia de las competencias Muestreo no Instrumento
” _ e Hipotético
20197 2019. técnicas o especificas en el desarrollo de las babilisti
- N Lo deductivo probabilistico
. L . habilidades directivas de las Instituciones
Determinar la incidencia de las Cuestionario
¢Cudl es la incidencia de las . L ipe Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.
competencias técnicas o especificas
competencias técnicas o especificas Enfoque

en el desarrollo de las habilidades

directivas de las Instituciones

en el desarrollo de las habilidades

directivas de las Instituciones

Cuantitativo
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Educativas de la Red N° 5 Ventanilla,
20197

¢Cual es la incidencia de las
competencias corporativas en el
desarrollo de las  habilidades
directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla,
2019?

Educativas de la Red N° 5 Ventanilla,
2019.

Determinar la incidencia de las
competencias corporativas en el
desarrollo de las  habilidades
directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla,
2019.

Hs.-Existe incidencia de las competencias
corporativas en el desarrollo de las
habilidades directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.
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Tabla 1.-Matriz de operacionalizacion de la variable gestion por competencia

Niveles y rangos para

Niveles y rangos para

Variable Dimension Indicadores items Escala y valores : _ .
las dimensiones la variable
Iniciativa
Dinamismo
Deber
Talento de aprendizaje de aprendizaje Malo
Rendimiento [12 - 27]
Competencias Permisividad 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 Regular
emocionales o sociales Direccién [28 — 43]
colaboracién en equipo Bueno
Autocontrol [44 — 60]
. Facilidad de comunicacion Malo
g ::?thgzg 22 tlggfo Escala ordinal [22 - 50]
a3 Regular
§ Nunca (1) Malo [51-79]
g_ Casi nun(c;) 2) R[e49[J Iilr BuUeno
A veces
é Competencias ggsg(?izdaac;ac?eorrzllacionarse con el aspecto 14 11% 16 Casi siempre (4) [9 - 13] [80 - 110]
2 técnicas o especificas pactd P S Siempre (5) Bueno
o productivo [14 — 20]
Malo
[6—13]
Competencias Tecnologia - Regular
corporativas Proceso de produccién 17,18,19,20,21,22 [14 —21]
Conocimiento Bueno
[22 — 30]
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Tabla 1.-Matriz de operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Variable

Dimension

Indicadores

Niveles y rangos para las

Niveles y

Habilidades técnicas

Indica a interés

Encamina las actividades
Suscita la participacion
Propone acciones

Ejecuta sus metas

18,19,20

Desfavorable
[3-6]
Favorable
[7-10]
Muy favorable

[11-14]

items Escala y valores i i rangos para la
dimensiones
variable
Grupo de labores Desfavorable
Proyecto [8-17]
Organizacional estructural 1274567 8 Favorable
Habilidades conceptuales Reglas de funcionamiento e [18 — 28]
Guia al personal Muy favorable
Planificacion [29 - 40]
§ Desfavorable
g Escala ordinal 580;;)5'}3
E Estimula al personal 5 Desfavorable [46 - 72]
EH Promueve buena relacion 910 213141516 Nunca (1) [9-20]
K Colabora con el personal 10,11,12,13,14,15, Casi nunca (2) Favorable Muy favorable
2 Habilidades humanas Analiza informacion 7 A veces (3) [21-32] [73 —100]
g Maneja a su grupo Casi siempre (4) Muy favorable
I Efectla actividades administrativa Siempre (5) (33— 45]
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Anexo 2. Cuestionarios

Cuestionario que mide la gestion por competencia

Estimado docente: Estoy realizando una encuesta con el fin de obtener informacion sobre la gestion por competencia que

posee el directivo de esta Institucion Educativa. Por lo que solicito su colaboracion a través de sus respuestas con veracidad

y sinceridad, marcando con una “X” las alternativas que crea usted la conveniente; expresandole que es de caracter anonimo.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
Ne items Escala de
valoracion
Dimension: Competencias emocionales o sociales 1123415

1 | Toma la iniciativa de resolver los problemas.
Se siente comprometido en la solucion de los problemas de la
: institucion
Considera que los docentes se enfatizan en el cumplimiento de
3 objetivos.
4 | La institucion le brinda todos los recursos para realizar sus labores
5 | Ejecuta estrategias que dan resultados
6 | Tiene la capacidad y es flexible para realizar con éxito una tarea.
El director ejerce una influencia evidente en el trabajo de los demas
! miembros de la Institucion Educativa.
8 | Promueve el trabajo en equipo con los demas miembros.
Muestra autodisciplina y autocontrol en su desempefio como
? autoridad.
10 | Su director(a) le comunica la vision estratégica de la institucion.
Promueve el desarrollo de habilidades socio emocional de cada
H miembro de la Institucion Educativa.
12 | Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras.
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Dimensién: Competencias técnicas o especificas

13

Demuestra ser una persona preparada para asumir proyectos de

gran envergadura en la gestion de recursos.

14

Gestiona y realiza eventos académico culturales de modo

permanente para potenciar la imagen de la Institucion Educativa.

15

El personal participa en la elaboracion de los programas de
desarrollo de capacidades y habilidades.

16

Celebra el cumplimiento del logro de la Institucion Educativa con

actividades especificas.

Dimension: Competencias corporativas

17

La personalidad y manera de desenvolverse como autoridad es un

ejemplo para los demas en el uso de la tecnologia.

18

Tiene y demuestra con su gestion al frente de la Institucion
Educativa, claridad y consistencia en los objetivos y metas sobre la

generacion de recursos tecnologicos.

19

Se utilizan procesos para mejorar o potenciar las capacidades y

habilidades en el personal.

20

Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de

conocimientos profesionales o técnicos.

21

Se preocupa de su rendimiento intelectualmente.

22

Se promueve a los empleados mejor calificados.

Gracias por su valiosa colaboracion.
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Cuestionario que mide las habilidades directivas

Estimado docente: Estoy realizando una encuesta con el fin de obtener informacion sobre las
habilidades directivas que posee el directivo de esta Institucion Educativa. Por lo que solicito su
colaboracion a través de sus respuestas con veracidad y sinceridad, marcando con una “X” las
alternativas que crea usted la conveniente; expresandole que es de caracter anénimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
Ne items Escala de
valoracion
Dimension: Habilidades conceptuales 1 (2|3|4|5
1 | Los directivos integran los equipos de trabajo conformados en la
institucion educativa.
Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y programas
. como parte integral del sistema organizacional.
Recibes informacion por parte de los directivos acerca de la
3 estructura organizacional de tu institucion educativa.
Los directivos establecen acuerdos que direccionan el buen
4 funcionamiento de la Institucion Educativa.
El director orienta al personal de la institucion de acuerdo a los
° documentos normativos y reglas organizacionales.
Los directivos administran correctamente los  recursos
° organizacionales destinados para la Institucion Educativa.
Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados
! para alcanzar los objetivos institucionales.
El director realiza la planificacion de actividades de una manera
] oportuna y pertinente en coordinacion con los equipos de trabajo.
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Dimensién: Habilidades humanas

El director incentiva al personal por cumplir sus funciones con

responsabilidad a favor de la institucion.

10

Los directivos incentivan al personal por escrito o en forma verbal

en acto publico por su buen desempefio.

11

Los directivos fomentan una buena relacion interpersonal entre los

miembros de la comunidad educativa.

12

Los directivos cooperan con el personal administrativo en la

realizacion de las actividades organizativas.

13

El director mantiene informado al personal de todas las normas

educativas y existentes en la Institucion Educativa.

14

Los directivos conducen a su equipo de trabajo, estableciendo

relaciones de liderazgo hacia el personal administrativo.

15

Los directivos desarrollan las actividades administrativas con la

participacion de todos los miembros que conforman su gerencia.

16

Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo horizontal

con sus docentesy aceptar las criticas que estos puedan emitir.

17

Los directivos son capaces de situarse en el campo de los demas

para comprenderlo.

Dimensién: Habilidades técnicas

18

Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos avances
en materia tecnologica, teorica, o logistica para realizar mejor su

trabajo.

19

Los directivos orientan las actividades hacia la consecucion de

objetivos y metas organizacionales.

20

Los directivos promueven la participacion del personal buscando

la efectividad de la organizacion.

Gracias por su valiosa colaboracion.
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Anexo 3: Base de dato de la prueba piloto de las variables

Base de dato de la prueba piloto de la variable Gestion por competencia

3.1

Gestidn por competencia

setencias técnicas o espec

Competencias corporativas

17

Competencia emocionales

19 20 21 22

18

11 12 13 14 15 16

10

10
11
12
13
14
15

Resultado de la prueba piloto de la variable Gestion por competencia

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

22

,923
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha suprimido

Varianza de escala si el

elemento se ha suprimido

Correlacion total de

elementos corregida

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido

VARO00001
VARO00002
VARO0003
VAR00004
VARO00005
VARO00006
VARO00007
VARO00008
VARO00009
VAR00010
VAR00011
VARO00012
VARO00013
VAR00014
VARO00015
VARO00016
VARO00017
VARO00018
VARO00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022

76,3333
75,6000
76,2667
76,0667
75,7333
76,2000
75,6000
76,8667
75,8667
75,8000
77,8000
75,8667
76,2667
75,8000
76,6667
76,3333
76,0000
76,0000
76,2000
76,0000
76,0667
76,4667

150,952
147,114
152,924
149,352
150,495
145,029
153,400
168,124
157,124
153,314
176,171
150,838
150,067
152,457
151,667
144,238
150,286
158,286
152,171
141,714
143,638
155,267

665
;703
423
647
796
758
664
-,097
448
548
-,342
697
782
650
578
840
744
/403
,680
926
831
607

,918
,917
,924
,918
,917
,916
,919
,931
,922
,920
,941
,918
,917
,919
,920
,914
,917
,923
,918
,912
,914
,920
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Anexo 3.2: Base de dato de la prueba piloto de la variable Habilidades directivas

Habilidades directivas

Habilidades técnica:

Habilidades humanas

11

Habilidades conceptuales

20

19

18

17

16

15

14

13

12

10

10
11
12
13

14
15

Resultado de la prueba piloto de la variable habilidades directivas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

Cronbach

20

,961
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha suprimido

Varianza de escala si el

elemento se ha suprimido

Correlacion total de

elementos corregida

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido

VARO00001
VARO00002
VARO00003
VARO00004
VARO00005
VARO00006
VARO00007
VARO00008
VARO00009
VARO00010
VAR00011
VARO00012
VARO00013
VAR00014
VARO00015
VARO00016
VARO00017
VARO00018
VARO00019
VAR00020

71,8667
71,8000
71,6667
71,4000
71,6667
71,7333
72,0000
71,7333
72,0000
71,9333
71,8667
71,9333
71,7333
71,8000
71,9333
72,1333
71,9333
71,7333
71,4667
72,0667

127,267
121,457
127,381
126,829
121,524
118,781
127,143
127,924
116,857
123,210
127,267
118,781
117,210
118,600
121,495
118,410
125,924
113,352
123,410
126,210

, 767
, 782
, 756
457
,862
,876
,464
,924
,900
, 726
, 767
,806
,875
, (76
,602
,811
,551
,927
,815
,611

,959
,958
,959
,962
,957
,957
,962
,959
,956
,959
,959
,958
,957
,958
,961
,958
,961
,956
,958
,960
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Anexo 4. Base de dato de la muestra

4.1. Base de dato de la muestra de la variable Gestion por competencia

Gestidén por competencia

Competencias corporativas

17

setencias técnicas o espec

Competencia emocionales

19 20 21 22

18

o
—

15

13

11

10
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4.1. Base de dato de la muestra de la variable Habilidades directivas

Habilidades directivas

Habilidades técnica:

Habilidades humanas

Habilidades conceptuales
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Anexo 5. Certificado de validez

ﬁ ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

URIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Competencias emocionales o sociales Si No Si | No | Si No
1 | Toma la iniciativa de resolver los problemas. v L L
2 | Se siente comprometido en la solucion de los problemas i i b
de la institucién
3 | Considera que los docentes se enfatizan en el v, w U
cumplimiento de objetivos.
4 | La institucion le brinda todos los recursos para realizar | v,
sus labores i v
5 | Ejecuta estrategias que dan resultados v L v
6 | Tiene la capacidad y es flexible para realizar con éxito 3 g
una tarea. v i il
7 | El director ejerce una influencia evidente en el trabajo de
los demés miembros de la Institucién Educativa. it " 4
8 | Promueve el trabajo en equipo con los demas miembros. | .- L &
9 | Muestra autodisciplina y autocontrol en su desempefio
como autoridad. aet & i
10 | Su director(a) le comunica la vision estratégica de la o
institucion. il e
11 | Promueve el desarrollo de habilidades socio emocional 5
de cada miembro de la Institucion Educativa. e e
12 | Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras. : ¢ v
Dimensién 2: Competencias técnicas o especificas Si No Si | No | Si |No
13 | Demuestra ser una persona preparada para asumir ¥is A &
proyectos de gran envergadura en la gestion de recursos. 5
14 | Gestiona y realiza eventos académico culturales de modo
permanente para potenciar la imagen de la Institucion L L ¥
Educativa.
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15 | El personal participa en la elaboracién de los programas
de desarrollo de capacidades y habilidades. v L
16 | Celebra el cumplimiento del logro de la Institucion L
Educativa con actividades especificas. e 5
Dimensién 3: Competencias corporativas Si | No | Si | No [ Si [No
17 | La personalidad y manera de desenvolverse como
autoridad es un ejemplo para los demés en el uso de la 1 25 '
tecnologia.
18 | Tiene y demuestra con su gestion al frente de la
Institucion Educativa, claridad y consistencia en los i L
objetivos y metas sobre la generacién de recursos v
tecnoldgicos.
19 | Se utilizan procesos para mejorar o potenciar las 3 e
capacidades y habilidades en el personal. v
20| Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de
conocimientos profesionales o técnicos. ke - "
21 | Se preocupa de su rendimiento intelectualmente. v L e
22 | Se promueve a los empleados mejor calificados, v L &
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /./ A/\/ SvFhiCleNCIA

Opinién de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: /'_’90/’7/\/7)‘0/4.5,.4{

Especialidad del validador:..[7//.G./.5 ] & L E8 QR0 u! STRAG to 4.

Seherened o

Aplicable [ X]

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

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

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

D

Aplicable después de corregir [ |

{/‘_; V44

......... T P PP P Seeseaastesnanes

No aplicable [ |

@y

DNL:. 20/ 4f0 5™

..........................................

Firma del Experto Informante.
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ﬁ ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
IDimensién 1: Competencias emocionales o sociales Si No Si | No | Si No
1 | Toma la iniciativa de resolver los problemas. /
2 | Se siente comprometido en la solucién de los problemas o
de la institucion i 7
3 | Considera que los docentes se enfatizan en el / e
cumplimiento de objetivos. i
4 | La institucion le brinda todos los recursos para realizar | / 5
sus labores 4
5 | Ejecuta estrategias que dan resultados / / o
6 | Tiene la capacidad y es flexible para realizar con éxito v >
una tarea.
7 | El director ejerce una influencia evidente en el trabajo de | . &
los demas miembros de la Institucion Educativa.
8 | Promueve el trabajo en equipo con los demas miembros. s s
9 | Muestra autodisciplina y autocontrol en su desempefio 7 o
como autoridad.
10 | Su director(a) le comunica la vision estratégica de la| o v
institucion.
11 | Promueve el desarrollo de habilidades socio emocional 7 s
de cada miembro de la Institucion Educativa.
12 | Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras. / W &
Dimension 2: Competencias técnicas o especificas Si No Si | No | Si |No
13 | Demuestra ser una persona preparada para asumir o » ]
proyectos de gran envergadura en la gestion de recursos. i v
14 | Gestiona y realiza eventos académico culturales de modo 7 o
permanente para potenciar la imagen de la Institucion Al
Educativa.
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15 | El personal participa en la elaboracion de los programas / / /
de desarrollo de capacidades y habilidades.

16 | Celebra el cumplimiento del logro de la Institucion
Educativa con actividades especificas.

Dimensién 3: Competencias corporativas Si | No | Si | No | Si |No

17 | La personalidlad y manera de desenvolverse como
autoridad es un ejemplo para los demés en el uso de la| / / /
tecnologia.

18 | Tiene y demuestra con su gestion al frente de la / /
Institucién Educativa, claridad y consistencia en los /
objetivos y metas sobre la generacion de recursos
tecnologicos.

19 | Se utilizan procesos para mejorar o potenciar las /
capacidades y habilidades en el personal.

20 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de /
conocimientos profesionales o técnicos.

N

21 | Se preocupa de su rendimiento intelectualmente.

SNERASS
SN R

e

22 | Se promueve a los empleados mejor calificados. /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
U
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: C(l\"& “\}V‘bwm\)‘@'\&q ..... )48\4‘. nuan. DNI:..?.[. 6*3 Z);f)

........................................................................................................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

/ (7 |
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma @Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad’ Sugerencias
Dimensién 1: Competencias emocionales o sociales SUH o Tl s Ne TS No
Toma la iniciativa de resolver los problemas. /
2 | Se siente comprometido en la solucion de los problemas o
g /
de la institucién /
3 | Considera que los docentes se enfatizan en el / =
cumplimiento de objetivos. i
4 | La institucion le brinda todos los recursos para realizar | / o
sus labores «
5 | Ejecuta estrategias que dan resultados / / 7
Tiene la capacidad y es flexible para realizar con éxito v Y, »
una tarea.
7 | El director ejerce una influencia evidente en el trabajo de | . ¥
los demas miembros de la Institucion Educativa.
8 | Promueve el trabajo en equipo con los deméds miembros. / / /
9 | Muestra autodisciplina y autocontrol en su desempefio b ”
como autoridad.
10 | Su director(a) le comunica la vision estratégica de la| 7 7
institucion.
11 | Promueve el desarrollo de habilidades socio emocional 7 Ve
de cada miembro de la Institucion Educativa. ¢
12 | Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras. / s /
Dimensién 2: Competencias técnicas o especificas Si | No | Si | No | Si |No
13 | Demuestra ser una persona preparada para asumir o >
proyectos de gran envergadura en la gestion de recursos. i e
14 | Gestiona y realiza eventos académico culturales de modo i
permanente para potenciar la imagen de la Institucion i Tl
Educativa.




15 | El personal participa en la elaboracion de los programas o
de desarrollo de capacidades y habilidades. 4 i
16 | Celebra el cumplimiento del logro de la Institucion & it £
Educativa con actividades especificas.
Dimensién 3: Competencias corporativas Si No Si | No | Si |No
17 | La personalidad y manera de desenvolverse como
autoridad es un ejemplo para los demés en el uso de la | ¥ 4 ¢
tecnologia.
18 | Tiene y demuestra con su gestion al frente de la /
Institucion Educativa, claridad y consistencia en los / 7
objetivos y metas sobre la generacion de recursos
tecnoldgicos.
19 | Se utilizan procesos para mejorar o potenciar las| v /
capacidades y habilidades en el personal.
20 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir su gradode | " v
conocimientos profesionales o técnicos.
21 | Se preocupa de su rendimiento intelectualmente. / s o
22 | Se promueve a los empleados mejor calificados. V4 o il
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 4] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ M ..... Lorien &, [2ormiact, Gasabn.... DNL:.. 22234257
Especialidad del validador:............ B e R L 8 O o SATESTIRB BN, il ibmississsssssssoniuimmsssssossiesseasinn

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y direclo

A

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




ﬁ UNIVERSIDAD
CESAR VALLESO

ESCUELA DE POSTGRADO
Fuente: Elaboracion propia.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ Claridad’ Sugerencias
Dimension 1: Habilidades conceptuales Si No Si No Si No
Los directivos integran los equipos de trabajo !

1| conformados en la institucién educativa. & & ol

’ Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y i L
programas como parte integral del sistema organizacional. | £~

3 Recibes informacion por parte de los directivos acerca de 2y o
la estructura organizacional de tu institucion educativa. L

4 Los directivos establecen acuerdos que direccionan el i o b
buen funcionamiento de la Institucion Educativa.
El director orienta al personal de la institucion de acuerdo

5 ; i o . o
a los documentos normativos y reglas organizacionales.

6 Los directivos administran correctamente los recursos
organizacionales destinados para la Institucion Educativa. | (-~ g v

; Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus v G
subordinados para alcanzar los objetivos institucionales. b #e
El director realiza la planificacion de actividades de una

8 | manera oportunay pertinente en coordinacioén con los L v L
equipos de trabajo.
Dimension 2: Habilidades humanas Si No Si No Si No

9 El director incentiva al personal por cumplir sus funciones : 4 i
con responsabilidad a favor de la institucion. v ®

10 Los directivos incentivan al personal por escrito o en L L
forma verbal en acto piiblico por su buen desempefio. v

1 Los directivos fomentan una buena relacion interpersonal . P )
entre los miembros de la comunidad educativa. b

12 Los directivos cooperan con el personal administrativo en i »
la realizacion de las actividades organizativas. e

13 El director mantiene informado al personal de todas las " 2 I
normas educativas y existentes en la Institucion
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Educativa,
Los directivos conducen a su equipo de trabajo,
14 estal?lqcnem'io relaciones de liderazgo hacia el personal v 1 v
administrativo.
Los directivos desarrollan las actividades administrativas
15 | con la participacién de todos los miembros que conforman L P Vs
su gerencia.
Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo
16 | horizontal con sus docentes y aceptar las criticas que i / L
estos puedan emitir.
Los directivos son capaces de situarse en el campo de los )
17 : L L 4
demas para comprenderlo.
Dimensién: Habilidades técnicas Si No Si No Si No
Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos
18 avances en materia tecpol()glca, tedrica, o logistica para e Y U
realizar mejor su trabajo.
19 Los directivos orientan las actividades hacia la > 4 :
consecucion de objetivos y metas organizacionales. e d o]
20 Los directivos promueven la participacién del personal 3
buscando la efectividad de la organizacién. L 52 o
Observaciones (precisar si hay suficiencia): // A /L/ Sv Fre (€ AC Y}
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. /%77 /Z”V'p’-}l /.?.S;.)..é ST LA LI oY 7% SN DNIZ"“’/(J?Q"
Especialidad del validador:.. (71 08 T8 ..o, £ AR L0 S TR 2 L GRGH oo
i .?...dejtm./.l.»..del 207
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ] ,,/
dimension especifica del constructo i
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es =

conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO
Fuente: Elaboracion propia.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias

Dimension 1: Habilidades conceptuales

Si

No

Si

No

Si

No

Los directivos integran los equipos de trabajo
conformados en la institucién educativa.

s

/

Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y
programas como parte integral del sistema organizacional.

¥

Recibes informacion por parte de los directivos acerca de
la estructura organizacional de tu institucion educativa.

N~

R

Los directivos establecen acuerdos que direccionan el
buen funcionamiento de la Institucién Educativa.

/.
Vo
/

N

El director orienta al personal de la institucién de acuerdo
a los documentos normativos y reglas organizacionales.

Los directivos administran correctamente los recursos
organizacionales destinados para la Institucion Educativa.

Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus
subordinados para alcanzar los objetivos institucionales.

T e T P S

El director realiza la planificaciéon de actividades de una
manera oportuna y pertinente en coordinacién con los
equipos de trabajo.

Dimension 2: Habilidades humanas

No

Si

No

No

El director incentiva al personal por cumplir sus funciones
con responsabilidad a favor de la institucion.

5.5

10

Los directivos incentivan al personal por escrito o en
forma verbal en acto publico por su buen desempeiio.

N

11

Los directivos fomentan una buena relacion interpersonal
entre los miembros de la comunidad educativa.

12

Los directivos cooperan con el personal administrativo en
la realizacion de las actividades organizativas.

N o ke N

13

El director mantiene informado al personal de todas las
normas educativas y existentes en la Instituciéon
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Educativa.

Los directivos conducen a su equipo de trabajo,

14 | estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal 7 o 57
administrativo.
Los directivos desarrollan las actividades administrativas i
15 | con la participacién de todos los miembros que conforman | / 74

su gerencia.

Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo
16 | horizontal con sus docentes y aceptar las criticas que
estos puedan emitir.

5
N

Los directivos son capaces de situarse en el campo de los

\\

17 demas para comprenderlo. / A
Dimensién: Habilidades técnicas Si No Si No Si No
Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos
18 | avances en materia tecnologica, tedrica, o logistica para 7 & o
realizar mejor su trabajo.
19 Los directivos orientan las actividades hacia la 7 i
consecucion de objetivos y metas organizacionales.
20 Los directivos promueven la participacién del personal 4 A
buscando la efectividad de la organizacion. 7z
\ “
Observaciones (precisar si hay suficiencia): !é/ 9’) ,.ii-,"/"/ onel
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Cﬂvﬂffmuwbﬂﬂo'v"i?’“‘*‘“ J “Maw DNI:.?./ 62’3 aj’/

Esnccistigad del vatidadors. T80 .. 5y ulacwr) | Cpluo C@O .......................................................................
/_/6 ) 20./9

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

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

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

Jud?

Firma del\eﬁ:}l\n{fomnante.

98



ﬁ UNIVERSIDAD
CUSAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO
Fuente: Elaboracion propia.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS

ND

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia’

Claridad®

Dimension 1: Habilidades conceptuales

Si

No

Si

No

No

Sugerencias

Los directivos integran los equipos de trabajo
conformados en la institucién educativa.

/

i

Los directivos cumplen con el desarrollo de planes y
programas como parte integral del sistema organizacional.

/

Recibes informacion por parte de los directivos acerca de
la estructura organizacional de tu institucion educativa.

S

ol s LR

Los directivos establecen acuerdos que direccionan el
buen funcionamiento de la Institucién Educativa.

s P

S

El director orienta al personal de la institucién de acuerdo
a los documentos normativos y reglas organizacionales.

Los directivos administran correctamente los recursos
organizacionales destinados para la Institucion Educativa.

Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus
subordinados para alcanzar los objetivos institucionales.

SeEEeasadEsE i

El director realiza la planificacion de actividades de una
manera oportuna y pertinente en coordinacién con los
equipos de trabajo.

™

Dimension 2: Habilidades humanas

No

Si

No

El director incentiva al personal por cumplir sus funciones
con responsabilidad a favor de la institucion.

B

10

Los directivos incentivan al personal por escrito o en
forma verbal en acto publico por su buen desempeiio.

B

11

Los directivos fomentan una buena relacién interpersonal
entre los miembros de la comunidad educativa.

S

12

Los directivos cooperan con el personal administrativo en
la realizacion de las actividades organizativas.

AT NG ESNgS

13

El director mantiene informado al personal de todas las
normas educativas y existentes en la Institucion

N
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Educativa. = - 7
Los directivos conducen a su equipo de trabajo,
14 | estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal v o 4
administrativo.
Los directivos desarrollan las actividades administrativas
15 | con la participacion de todos los miembros que conforman | +~ e o
su gerencia.
Los directivos estan dispuesto a mantener un dialogo o
16 | horizontal con sus docentes y aceptar las criticas que s g
estos puedan emitir.
17 Los directivos son capaces de situarse en el campo de los
demas para comprenderlo. / & 4
Dimensiéon: Habilidades técnicas Si No Si No Si No
Los directivos demuestran interés en conocer los nuevos
18 | avances en materia tecnoldgica, tedrica, o logistica para v 4 7
realizar mejor su trabajo.
19 Los directivos orientan las actividades hacia la P / 7
consecucién de objetivos y metas organizacionales.
20 Los directivos promueven la participaciéon del personal / o /
buscando la efectividad de la organizacion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): B XI1SHE SOEFrIcrErCs A
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Me: ..402% 64, B ... (28502180 82, TALAN. e DNL...2224425% ...
Especialidad del validador:.................20.5. 204042610 .. .25 . 2,785 .‘:‘.?..".f.?.‘;.f.’.‘.’.".‘l ...........................................................
ek iide... 25 .del 2047

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

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

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

Firma del Expeyé Informante.
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Anexo 6: Autorizacion de aplicacion de instrumentos.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Uie del Didloge y ba Recenciliacién Nacional”
Lima, 18 de junio de 2019
Carta P.839 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A)

Martha Damisela Ramos Pérez
FE Y ALEGRIA N° 29

Atencion:

Directora

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MARITZA RAQUEL ALMENDRAS FERNANDEZ

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MARITZA RAQUEL ALMENDRAS FERNANDEZ
identificado(a) con DNI N.° 10657828 y c6digo de matricula N.° 70012202489; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el
TrabAJO DE INVESTIGACION (TESIS):

Gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las

Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla ,2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Ratl Delgado Arenas
E JE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE A« Alfredo Mendiola 6232, Los Olfivos. Tel £511) 202 4342 Fan {+ 511} 202 4343

LIMA ESTE Av. de! Pargue 640, Urt. Canto Rey. San Juan de Lurigancho Tel 1+ 511) 200 9030 Anx 2510
ATE Carreters Central Km B2 Tel: [«511) 200 9050 Anx - 5184

CALLAOD Av. Argenting 1795 Tel {+511) 202 4342 Anx - 2650
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrado

“Aiio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

Lima, 18 de junio de 2019

Carta P.840 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A)
Cirley Joycy Ramirez Segovia
I.E. 5051 VIRGEN DE FATIMA
Atencion:
Directora

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MARITZA RAQUEL ALMENDRAS FERNANDEZ

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MARITZA RAQUEL ALMENDRAS FERNANDEZ
identificado(a) con DNI N.° 10657828 y c6digo de matricula N.° 7001220249; estudiante
del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacién (Tesis):

Gestién por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las

Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla ,2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder
recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

or. RaulDelgado Arenas JEFE
NIDAD DE POSGRADO FILIAL
LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

UMA NORTE Av Alfredo Mendivla 6232, Los Olivos. Tel 4+ 511} 202 2342 Fax. (+511) 702 4343

LIMA ESTE Ay, del Pargue 640, Urk. Canto Rey. San luan de Langancho Tel £+ 511) 200 $030 Ana 2510
ATE Carretera Contra! Km, 5.2 Tel: {«511) 200 D030 Anw : BT84
CALLAO Ay, Argenting 1794 Tel {+511) 202 €347 Anx : 2650
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrado

“Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

Lima, 18 de junio de 2019
Carta P.841 - 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A)

Nancy Vidal de Portella

I.E. Nuestra Sefiora de Belén
Atencién:

Directora

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante MARITZA RAQUEL ALMENDRAS FERNANDEZ

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MARITZA RAQUEL ALMENDRAS FERNANDEZ
identificado(a) con DNI N.° 10657828 y cédigo de matricula N.° 7001220249; estudiante
del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando
el Trabajo De Investigacién (Tesis):

Gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las
Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla ,2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

B i

AT CESY RN
f«\,, ] ¢
Y

4
£ .
f ol

L s ; =

N ﬁrw ﬁé /Delgado Arenas JEFE
Bﬁﬂ\ﬂ%AD DE POSGRADO FILIAL

LIMA — CAMPUS LIMA ESTE
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N.° 5 Ventanilla, 2019.

Autora
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Egresada de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo
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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia de la gestion por
competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la
Red N° 5 Ventanilla, 2019.

El tipo de investigacion es aplicada de nivel explicativo, cuyo enfoque es cuantitativo;
de disefio no experimental. La poblacién estuvo representada por 318 docentes, la muestra es de
164 docentes de las instituciones de la Red mencionada y el muestreo es no probabilistico. La
técnica empleada para recolectar la informacion se realizd a través de una encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron de tipo cuestionario debidamente validados mediante
los juicios de expertos, y se determind su confiabilidad mediante Alfa de Cronbach y los
resultados obtenidos son de alta confiabilidad.

De los resultados se advierte que el 50,6% de los docentes indican que la habilidad
directiva es favorable. Ademas, se observa que el 49,4% de los docentes manifiestan que la
gestion por competencia en la Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019, es
regular. Por otro lado, se determind que un 42,9% sefiala que existe incidencia de la gestion por
competencia en el desarrollo de las habilidades directivas, lo cual muestra que existe relacion de
la gestién de competencias en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones
Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Palabras clave: Gestion por competencia, habilidades directivas, habilidades técnicas.

Abstract
The purpose of this research was to determine the incidence of management by competition in the
development of the managerial skills of the Educational Institutions of Network No. 5 Ventanilla,
2019.

The type of research is applied at an explanatory level, whose approach is quantitative;
of non-experimental design. The population was represented by 318 teachers, the sample is 164

teachers from the aforementioned Network institutions and the sampling is not probabilistic.
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The technique used to collect the information was carried out through a survey and the
data collection instruments were questionnaire type duly validated through expert judgments, and
their reliability was determined by Cronbach's Alpha and the results obtained are of high
reliability.

The results show that 50.6% of teachers indicate that the managerial ability is favorable.
In addition, it is observed that 49.4% of the teachers state that the management by competition in
the Educational Institutions of the Network No. 5 Ventanilla, 2019, is regular. On the other hand,
it was determined that 42.9% indicate that there is an incidence of management by competence in
the development of managerial skills, which shows that there is a relationship of the management
of competencies in the development of the managerial skills of the Institutions Educational
Network No. 5, Ventanilla 2019.

keywords: Skills management, Management skills,technical skills .

Introduccion
A partir de los afios 70 se inserto el uso del término administracion del talento humano, area
donde se establece las definiciones y parametros de la contratacion, el adiestramiento y la
seleccion de personal para trabajar en una entidad. En los afios 80 el auge del término se amplia
en paises europeos, donde se busca personal con un perfil definido para los puestos de trabajo que
apertura las organizaciones, ademas la forma de seleccion es muy importante, ya que se pide que

estas sean activas Yy eficientes para que contribuyan con el crecimiento de la institucion.

En los 90, el recurso humano toma mayor importancia en las organizaciones,
considerandose a futuro una ventaja competitiva, de las cuales se han desarrollado muchas
herramientas administrativas dentro la que se alude a la administracion de competencias, la cual
aporto al desarrollo éptimo del personal. Hay diversos factores como la globalizacion, el cambio
tecnoldgico que han brindado un mayor acceso a la informacién y han mejorado los procesos
para las organizaciones a fin de generar un producto 6ptimo para los clientes. Para lograrlo hace
falta un equipo de trabajo competitivo, que cumpla con cierto perfil y cualidades que haga que su
trabajo sea adecuado para ayudar a fortalecer una institucion que permita a su vez satisfacer a los

usuarios y/o ciudadanos, como es el caso de las escuelas que coadyuve a lograr un buen
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funcionamiento directivo y mejorar los aprendizajes de sus docentes y que ello se vea reflejado

en sus estudiantes.

Al referirse a personal competitivo o director eficiente, ahi es donde participa el recurso
humano de la institucién, para lo cual es necesario una serie de herramientas que mejoren esta
gestion, teniendo en cuenta que el individuo es Unico, ademas, es aquel que tiene las debilidades
y fortalezas necesarias para realizar las tareas y cumplir con las funciones y encargos de su
institucién; dado que cada entidad sabe cémo es cada empleado puesto que cada uno es diferente
por diversos aspectos culturales, sociales de educacién entre otros factores correspondiendo a la
institucién considerar ello y aprovechar sus destrezas de manera estratégica que ayude a

potenciar la gestion.

En ese sentido, una buena gestion del personal permite identificar los talentos intrinsecos
de cada colaborador, sea docente o administrativo, es decir personal de la entidad, con la
finalidad de especializarlos y capacitarlos mejorando sus competencias. Las instituciones al
modificar las pautas de seleccidn, evaluacion y desarrollo de personal deben efectuarlo alrededor
de las fortalezas de cada uno. Muchas veces las instituciones toman decisiones equivocadas
cuando van a seleccionar a un nuevo personal, ya que asumen que cada uno puede aprender a
desarrollarse de manera asertiva en cualquier funcion o puesto que se les contrate, sin analizar

que ese puesto puede ser por el contrario su punto débil.

Los directivos requieren habilidades para estar incluidos en los modelos referidos a la
calidad de los perfiles que necesita un cargo de gerencia en una entidad; sin embargo, no todos
los que se encuentran al mando de una gerencia estan capacitados o cuentan con el perfil, para lo
cual es necesario la presencia de un lider que pueda motivar a su personal y lo acomparien en el
logro de metas: Por tanto en el caso del director de un colegio se requiere personal que ayuden a
elevar la educacion impartida que se brinda a los estudiantes y que se refleja ante la comunidad
educativa. Por ello es necesario que los directores sean empaticos y manejen sus emociones para

poder interrelacionarse con todos de manera asertiva.
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En el contexto actual, la educacion es vista como un conjunto organizado que presta
servicio en educacion, donde se puede visualizar el desempefio de un director y sus habilidades
de manejo gerencial. Al respecto, Druker (1999), sefiala que los errores que se presentan en un
colegio son producto de las decisiones que ha tomado el directivo. Esto debido a que ha tenido
que desarrollar sus habilidades y destrezas que faciliten el trato con sus pares en el trabajo (p.75).

Whetten y Cameron (2011) sefialaron “las destrezas de los directores son medulares para
el desarrollo de si mismos y también fortalece las relaciones con seres de su entorno.” (p. 45). En
cuanto a ello, Madrigal (2016) dentro del talento que debe mostrar un directivo se puede
mencionar a algunos, el manejo de una comunicacion asertiva, tomar decisiones adecuadas, en
base a analisis de la realidad, ser innovador y sobre todo saber planificar para que sus actividades
sean realizadas de manera ordenada (p. 11).

Por lo mencionado se visualizé en el contexto de la Red 5 de Ventanilla, que, incluso de
que el estado a través del sector respectivo viene capacitando y haciendo acompafiamiento de
manera permanente, los directores de estos centros educativos aun presentan deficiencias en sus
funciones. Esto debido a que no se llevan a la practica estas capacitaciones, y dado que existe

muy poca motivacion para realizarlo.

Antecedentes del problema

La presente investigacion se respalda en el antecedente nacional de Arévalo (2018) en
su tesis: Gestion por competencias y gestion administrativa en el Gobierno Regional del Callao,
ano 2018.EI proposito fue identificar como se relacionan y en qué nivel, las variables planteadas
en el estudio. EI método hipotético deductivo, estudio basica -correlacional, cuantitativo- no
experimental- transversal. La prueba que tomo6 se compuso por 278 trabajadores a quienes se
encuestd, valorada con el alfa de Cronbach. Se concluyd que 61.9% opinan que la gestion basada
en competencias es ‘“deficiente”, por ello se presenta una correlacion directa alta, entre las

variables estudiadas.
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Asi también se respalda en la tesis de Medina (2016) en su tesis: Habilidades directivas y
el desempefio docente en los centros técnicos productivos de la UGEL N° 05 San Juan de
Lurigancho 2016, con la intencion de alcanzar estudios de maestria en la especialidad en
administracion educativa por la Universidad César Vallejo, Lima Perd. Su enfoque fue
cuantitativo, basico, correlacional, no experimental- transversal, 107 maestros de instituciones
técnicos productivos de la UGEL N° 05 SJL se tomaron como muestrario para el estudio. Las
conclusiones se obtuvieron analizando las variables, la correlacion fue probada por Rho
Spearman, por lo tanto, se puede afirmar que se presenta una correlacion significativa que

asciende a 0,847** con referencia a las variables estudiadas.

Revision de la literatura

Variable 1. Gestion por competencia

Definicién conceptual
Porret (2015) la Competencia profesional viene a ser una conglomeracion de saberes y talentos
que acceden el desarrollo de la actividad profesional conforme a las demandas de la produccién y

el empleo.

Definicién operacional
La gestion por competencia fue medido a traves de un cuestionario politomico de 22 items, con
cinco escalas de valoracion y que mide las dimensiones como: competencias emocionales,

competencias técnicas o especificas y competencia corporativa.

Variable 2. Habilidades directivas

Definicién conceptual

Katz (1974) definié que los gestores que simplemente ordenan y aquellos que ponen en practica
la metodologia administrativa dentro de una organizacién, sean privados o publicos, empleando
ciertas posturas y motivaciones (p. 24).

Definicién operacional
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En las habilidades directivas fue medido a través de un cuestionario politomico de 20 items, con
cinco escalas de valoracion y que mide las dimensiones como: Habilidades conceptuales,
habilidad humana y habilidades técnicas.

Formulacion al problema
El problema general planteado consiste en conocer ¢Cual es la incidencia de la gestion por
competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la
Red N° 5 Ventanilla, 2019?
Objetivo

El objetivo general fue Determinar la incidencia de la gestion por competencia en el desarrollo
de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.
Asimismo, los objetivos especificos seran sobre las dimensiones de la variable funcionalidad
gestion por competencias (competencias emocionales, especificas y técnicas) en las habilidades

directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Método

El presente estudio se enmarcO bajo el enfoque cuantitativo. Valderrama (2017) consistié en
realizar la medida de las variantes y se muestran los productos de la evaluacion en valores
numéricos y el estudio estadistico para predominar guias de conducta y comprobar teorias. Es
decir, es una forma de llevar el estudio; como un camino a seguir que elige el investigador, con la
finalidad de desarrollar el mismo. (p. 106). También, el tipo de investigacion fue aplicada, segin
Behar (2008), la finalidad radica en formular nuevas teorias o cambiar las existentes, en
incrementar conocimientos cientificos o filosoficos, no obstante, sin contrastarlos con ningin
aspecto practico (p. 19). Asimismo, el autor mencionado indico el nivel de investigacion es
explicativa, porgue consiste en explicar el fendmeno, al buscar la aclaracién de conductas de las
variantes (p. 45). Finalmente, el disefio de la investigacion fue no experimental de corte
transversal, ya que no se manipuld ni se supeditd a prueba las variables de estudio. Es transversal
porque se mide las variables en un espacio y tiempo Unico. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p.155).
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Para el presente trabajo se asumio el disefio correlacional causal, describen relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya sea en términos

correlacionales, o en funcion de la relacion causa-efecto”.

Resultados

Los resultados demuestran que si existe incidencia de la gestién de competencias en el desarrollo
de las habilidades directivas de las Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019.

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la gestion por competencia en el
desarrollo de las habilidades directivas.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 49,561
Final 26,271 23,291 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

El resultado de la prueba de verosimilitud y Chi-cuadrado (23,291) donde p: ,000 < a: ,00
significa que se debe aceptar la dependencia de la variable gestién por competencia sobre el

desarrollo de las habilidades directivas.

Pseudo R cuadrado coeficiente de determinacién de las variables

Cox y Snell .378
Nagelkerke 429
McFadden .223

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian exhibiendo es la
dependencia porcentual de la gestiobn por competencia en el desarrollo de las habilidades
directivas, el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, involucrando que la variabilidad de

desarrollo de las habilidades depende el 42,9% de la gestion por competencia.
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Discusion

Se determina que el 49,4% de los pedagogos expresan que la gestion por competencia en
la Instituciones Educativas de la Red N° 5 Ventanilla, 2019, es regular; y el 50,6% de los
maestros definen que la habilidad directiva es favorable. Asimismo, se advierte que la relacion de
gestion por competencia en el desarrollo de las habilidades directivas de las es de 42,9%, lo cual

muestra que existe relacion de ambas.

Ademas, se advierte una afinidad con la tesis de Vera (2018) que ultimd, que la gestion por
competencias de la entidad financiera pone en marcha un modelo conductista, donde prevalecen
los empleados con mejor desempefio y donde se valoran a la gente con iniciativa, la misma que
fue aplicada de manera directa a cada trabajador, y en la que se indicé que optan por reclutar
personal solo si es necesario dado que prefieren trabajar con los colaboradores que tienen en la
empresa. Por otra parte, Vera (2017) concluyo que la correlacion fue dada segin Rho de
Spearman siendo el resultado 0.907, a una categoria de significancia de 0.01 bilateral. Por tanto,

existe relacion directa y significativa entre las variantes.

También, hay una coincidencia con la tesis de Lopez y Chaparro (2015) donde concluyo que se
empieza con la variable denominada perfil del cargo del trabajador social, y consideran las
competencias béasicas, que son registradas en un cuadro para que se encuentre mas ordenado, en
cuanto a lo prioritario. En conclusidn, tedricamente esta investigacion se apoyoé en la teoria de
Porret (2015) que preciso el significado de competencia la conducta de expertos o competentes
que realizan su mejor trabajo sin pensar en todo momento que deben cumplir irrestrictamente las

normas. (p. 426).

En la hipdtesis especifica 1, se completd que la incidencia de las competencias
emocionales o sociales en el desarrollo de las habilidades directivas es al 35,4%. Lo cual muestra
que existe ocurrencia de las competencias emocionales o sociales en el desarrollo de las
habilidades directivas. Hay una semejanza con la tesis de Paredes (2018) que concluy6 segin
Rho de Spearman, 0.706, mostrando una correlacién positiva alta, por lo tanto P = 0,000 equivale

menos que P = 0,05 y su nivel de significancia es al 95%, asumiendo que existe relacion
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importante entre las variantes investigadas. También hay una concordancia con la tesis de Crison
(2014) la cual concluyé que la universidad requiere una adecuada representacion de los cargos de
trabajo, ya que el desconocimiento de sus funciones y responsabilidades causan malestar entre el
personal, ademas, que no se puede lograr mejorar el desempefio de sus funciones por la carencia
de programas de capacitacion que los motive y ayude a mejorar su trabajo. Esto se apoyo en la
teoria de Porret (2015), donde las habilidades emocionales o sociales son las que se dan por
influencia de la empresa, con el fin de lograr un mayor rendimiento en el desempefio de sus

colaboradores, en la préctica, solo algunos brindan a sus trabajadores un ambiente adecuado.

En la hipotesis especifica 2, se concluye que restituyd la incidencia de las competencias
técnicas o especificas en el desarrollo de las habilidades directivas al 24,7%. Lo cual muestra
incidencia de las competencias técnicas o especificas en el desarrollo de las habilidades
directivas. Por tanto se advierte una semejanza con la tesis de Arévalo (2018) donde se consiguio
precisar la relacion entre la gestion por competencias y la gestion administrativa en el Gobierno
Regional del Callao en el periodo 2018, cuyo efecto fue segin el Rho de Spearman de 0.768
como correlacion directa alta, se completa que las dos variables estan enlazadas. De esta
manera, que se sustentd en la teoria de Porret (2015) que sostiene que los conocimientos que los
empleados van adquiriendo en el tiempo en los diversos centros de estudios o instituciones en
donde han laborado van sumando experiencias, comprendiendo de esa manera sus funciones

métodos procesos Yy técnicas necesarias para realizarlas.

En la hipotesis especifica 3, se finaliza que se presenta incidencia de las competencias
corporativas en el desarrollo de las habilidades directivas al 32,7%. Esto al advertirse incidencia
de las competencias corporativas en el desarrollo de las habilidades directivas de las
Instituciones. Hay un parentesco con la tesis de Medina (2016) quien manifestd que la
correlacién de sus variables fue probada por Rho Spearman, rehusando la hipotesis nula. Se
puede certificar que existe una correlacién significativa que asciende a 0,847** con referencia a
las variables habilidades directivas y desempefio docente. También Recuenco (2015) encontrd
como producto que los estilos gerenciales tienen influencia en la gestion de las entidades de
servicios, donde resaltan los estilos consultivo y participativo. Sin embargo; Pereda (2014)

obtuvo mediante el coeficiente de Spearman el resultado de 0.877, con un nivel de significancia
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de 0.01 bilateral, habia una relacion alta y significativa entre las variantes. Concluyo que el
analisis de las habilidades directivas aplicadas a los liderazgos gerenciales de manera adecuada
para el desarrollo de procesos administrativos. También, Bermudez (2015) obtuvo como
producto un coeficiente de 0,870 para la variable Habilidades Directivas y un 0,875 para la
variable Desempefio Laboral del Personal Docente, esto fue altamente confiable para su
aplicacion. Se concluy6 que los gerentes de la institucion pocas veces muestran sus destrezas
interpersonales, ademas el docente también manifiesta deficiencias en sus destrezas por lo que se
puede afirmar que hay deficiencias en el aspecto profesional del personal tanto directivo como
docente. Se apoyd en la teoria de Porret (20115) quien sustenta que las competencias corporativas
nacen de los procesos de produccién y la tecnologia, la combinacion de los conocimientos, y si
esto se maneja con destreza y con una adecuada supervision y gestion esto se puede traducir

COMo una ventaja competitiva.
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