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Resumen

La finalidad del estudio fue determinar la relacion entre las Competencias gerenciales del
director y desempefio laboral directivo en la Institucion Educativa N° 5086, Ventanilla,
2019. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo de tipo basica, su disefio y nivel,
correlacional. La muestra fue de 70 docentes a quienes se le aplicd cuestionarios sobre las
Competencias Gerenciales del Director del autor Gutiérrez (2010) y para el Desempefio
Laboral Directivo se utilizé el Marco del Buen Desempefio Directivo (2014) ambos
cuestionarios adaptados por el investigador cuyos resultados fueron que las competencias
gerenciales del director se relacionan (Rho=0, 652) y significativamente (p=0.000) con el
desempefio laboral directivo en la Institucién educativa N° 5086, Ventanilla,2019, se

acepta la hipoétesis alterna y la relacién es alta.

Palabras clave: Competencias, gerencial, desempefio, laboral, directivo.



Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between the managerial
competencies of the director and managerial work performance in the Educational
Institution N° 5086, Ventanilla, 2019. The research approach was quantitative of basic
type, its design and level, correlational. The sample consisted of 70 teachers to whom
questionnaires were applied about the managerial competencies of the author's director
Gutierrez (2010) and for the managerial work performance the Framework of good
managerial performance (2014) was used, both questionnaires adapted by the researcher
whose results were that the managerial competences of the director are related (Rho =0,
652) and significantly (p = 0.000) with the managerial work performance in the
Educational Institution No. 5086, Ventanilla, 2019, the alternative hypothesis is accepted
and the relationship is high.

Keywords: Skills, management, performance, work, manager.



I. Introduccién

En América Latina hoy en dia se habla de una educacion con enfoque de competencias; que
se asocian a competencias laborales, por el interés demostrado en el sector industrial por la
contratacion de personal calificado con evaluacién de conocimientos y destrezas que le
permitiran desarrollar su labor de manera eficiente y competente , al respecto la UNESCO
(2014), sefialo que para definir competencias como los pasos que construirian un
conocimiento solido que permitiera a los educandos participar en diversos escenarios. Al
respecto, Garcia (2011) mencion6 que, a raiz de falencias en el desarrollo de competencias,
se limitaban los aportes en el sector educacion, calando ello en aspectos personales. El
problema resulta complicado antes de abordar las competencias gerenciales dado que sera
necesario establecer con precision, por un lado, los antecedentes laborales que seran
valoradas y sera importante identificar la competencia. Reformar las Instituciones
Educativas implica transformar la gestion que realizan los directivos, al respecto el
MBDD (2014) las investigaciones en el aspecto educacional demuestran que el liderazgo
del directivo es el segundo factor de mayor influencia en los logros de aprendizaje después
de todas las acciones que desarrolla del docente, es decir, tiene una influencia real y

directa en los aprendizajes

En el plano educativo el problema radica en la direccion de la institucion por no
poseer competencias gerenciales, predominando el cargo que supone unicamente: ordenar,
dirigir y eventualmente crear sistemas y procedimientos que permitan mejorar las labores del
director. La falta de conocimiento sobre las labores del director, que si bien existe
precedentes sobre indagar el perfil ideal del director (estudios, filosofia, evaluacion de
labores, las relaciones interpersonales con los demas, etc.) Poco se ha hecho por conocer qué
hacen, por qué y cdmo hacen las cosas los directivos. En el Per( es conocido el desinterés
por parte de los directivos, esto se debe muchas veces a que se muestran desmotivados y la
poca identificacion con la institucion educativa que lideran, a la falta de talleres de
actualizacion que no los hacen que marquen diferencia con los demas, el poco tiempo
destinado a lo que realmente les gusta, el limitado sentimiento seguridad y autoconfianza, la
baja remuneracion, el no fortalecer un didlogo con sus superiores, todo ello repercuten
notablemente en su desempefio laboral como directivo y es cuestionado por los docentes y

padres de familia quienes hacen notar la disconformidad ante la labor que realizan.



De acuerdo a lo descrito en parrafos anteriores, reforzamos con lo expuesto por
Bonifaz (2012) quién sefiald que la direccién de las organizaciones sera responsable de
alinear a los colaboradores en pos del cumplimiento de las metas, sin embargo, al no contar
con las habilidades necesarias no lo haria. Segun la concepcion del autor podemos inferir es
que el gerente o directivo debe poseer variedad de habilidades que conlleven al
cumplimiento de objetivos propuestos. Observamos que en las instituciones educativas en
directivos no poseen estas competencias gerenciales directivas como: Intratégicas
estratégicas o de eficacia personal que son de utilidad para mejorar su desempefio directivo
y por ende el de los docentes. Por otro lado, para Naranjo (2012) el fomentar las
competencias gerenciales en los directores es primordial tal que los mismos puedan
desempefiarse adecuadamente con un trato correcto sin inferir en los rangos, individualo
grupalmente, asimismo se considera como el fundamento que promueve la colaboracion
activa. En el colegio N° 5086, Ventanilla, los profesores manifestaron que el director no
muestra interés por desarrollar competencias gerenciales, existe incumplimiento en su gestion

institucional, falta de liderazgo, ausentismo a la institucion educativa.

Se establecieron trabajos internacionales como: Tamara y Rueda (2018) sefialo
objetivo analizar las competencias gerenciales. Bajo el paradigma positivista del
enfoque cuantitativo y estudio de caracter descriptivo. De acuerdo al disefio de la
investigacion se considerd una poblacion de 50 colaboradores de la empresa a quienes
se le aplicd una encuesta y sefialo que el 45% presenta un regular nivel de competencias
gerenciales por parte de los directivos. Se concluyd que se debe realizar un matriz
DOFA con el fin de definir que competencias gerenciales les falta desarrollar a los
directivos para mejorar su desempefio dentro de la empresa. Por otro lado, Araujo
(2018) establecié la interaccion entre ambas variables, es una investigacion
correlacional y se encuest6 a 59 trabajadores, se dio como resultado una correlacion
alta de 0,69 a su vez concluyd que se deberia desarrollar las actividades de
retroalimentacion y evaluacion de la calidad de bienes y servicios, con respecto al clima
organizacional se requeriria promover la identidad de los participantes. Asi también,
Ramirez (2017) presenta como objetivo realizar un disefio de competencias gerenciales,
este estudio es descriptivo. Se conté con una muestra de gerentes de diversasempresas
a quienes se les encuestd y concluyeron que el motivo de promover en las
organizaciones venezolanas un perfil gerencial instruido en SER y saber SER un buen

gerente, tomando como un proceso reflexivo la evolucion con el toque del sentir



humano con capacidad de autoanalizarse. En cambio, Camacaro (2017) en su articulo
Competencias gerenciales para la gestion de empresas, su propdsito fue analizar el
desempefio gerencial de gerentes del sector de manufactura y que son necesarias para
la gestion administrativa, responde a una investigacion descriptiva se encuesto a los
trabajadores del Municipio Libertador de Mérida. Se entiende que las habilidades
gerenciales de los directores deben ser perfiladas a potenciar a los colaboradores,
direccionando su talento yorientando los resultados en logro de objetivos. Finalmente,
para los autores Cordoba, Diaz, Vanegas y Baez (2015), Cuyo objetivo fue identificar
competencias gerenciales que puede necesitar el director conel fin de lograr una mejora

de la gestion escolar y de los procesos educativos.

A su vez se establecieron trabajos nacionales como: Cabrera (2018) planted
la relacion entre sus dos variables explicadas, de disefio no experimental, con disefio
descriptivo correlacional, se evaluaron 56 trabajadores mediante una encuesta, con el
estadistico Rho de Spearman se demostro que guardarian una fuerte relacion, dado que
obtuvieron el coeficiente fue 0,853, concluyendo que las competencias gerenciales
tienen interaccion con el desempefio laboral. A su vez en otro escenario Delgado (2018)
en un estudio es correlacional de corte transversal que considerd trabajar con la muestra
de 50 colaboradores del sector salud recalcé que las competencias gerenciales se
interrelacionan con el desempefio laboral con un indicador de Rho de Spearman de 0,45
que implico una correlacion moderada. Sin embargo, Llaxa (2018) buscé indagar la
existencia de relacion, con una poblacion enfocada en 12 personas en una investigacion
correlacional no experimental y transversal, se encuestd a los trabajadores de Senati,
destacando una correlacion positiva (rs = 0.704) y prestando a entender la necesidad de
un equipo capacitado sin necesidad de cambios constantes. Al respecto, Alvarez (2017)
identificd una relacién entre las variables, es un estudio descriptivo correlacional no
experimental, de método hipotético deductivo. Su muestra de 112 docentes ydemostro
una relacién directa. Finalmente, Ramirez (2016) tuvo como finalidad estudiar la
correlacién de las competencias gerenciales directivas y calidad educativa. Su poblacion
fue de 01 director y 22 docentes, de tipo descriptivo correlacional, disefio no
experimental. El cuestionario fue el instrumento aplicado. Los resultados de la
correlacién de variables fueron a través de Rho Spearman de 0,733 nos indica

correlacién positiva alta.



Antes de definir a la variable competencias gerenciales del director, resulta relevante
definir la palabra competencia, al respecto, Hellriegel, Jackson y Slocum (2012) definié como
las caracteristicas que indican sus diferentes situaciones, sin embargo, para Alles (2010) son
descripciones de la personalidad, convertidos un puesto laboral. En cambio para De Anderson
(2010) sefal6 como la capacidad laboral indispensable para realizar un trabajo de manera
eficaz, sin embargo Jones y George (2012) sefialo a las caracteristicas personales relacionadas
con el desempefio, por otro lado, Barrientos, Silva y Serafin (2016) refirieron como una unién
de comportamientos en practica en un trabajo, es decir los saberes, conocimientos y actitudes
puestas en accién, en cambio, Nufiez y Diaz (2017) sefialaron como la capacidad para
desempefiar con eficacia una determinada actividad. A partir de las definiciones descritas
podemos inferir que una competencia son aquellas habilidades, capacidades, conocimientos
y actitudes que todo individuo posee y pone en préactica en el lugar en donde se desempefia.

Con respecto a las competencias gerenciales de acuerdo a los autores Whetten y
Cameron (2014) entienden como habilidades y conducta aplicadas por el director que
destaque ser eficaz y eficiente. Segin Lombana, Cabeza, Castrillon y Zapata (2014)
sefialaron como las habilidades necesarias que deben poseer los directivos para ejercer
determinada funcion, para Puchol (2013) son las capacidades y actividades del gerente que
comprende las funciones como comunicacion, toma de decision y gestion de manera
eficiente, en cambio, Madrigal (2009), son logradas y entendidas para provocar efectos
previstos con maxima conviccion. Una habilidad necesaria por adoptar por el director, dado
que busca claridad y el logro de esta, tal como el desarrollo de los trabajadores Urquijo y
Bonilla (2008), mencionaron que las competencias en las gerencias considera al aprendizaje
administrativo que el puesto laboral o requiere lograr maxima union y armonia de habilidades
en varios niveles en las zonas de agente y de organizacion, haciendo un progreso decente de
ellas, en cambio Camargo y Delgado (2012) mencioné como la habilidad para abordar tareas
de suma eficacia para los demas. Asi también para Pulido y Principe (2012), son habilidades,
destrezas y las actitudes, que son determinantes para un desempefio superlativo en un rol
determinado y tienen fundamento en aspectos mas profundos como valores. La teoria en la
se fundamentan las competencias gerenciales son en la Teoria de la complejidad, segun
Hayles (1998), busca considerar al universo como un todo y no una simple suma de sus
partes, asi como sus componentes se relacionan para producir inéditas formas, es decir nuevas

formas de pensar sobre el comportamiento colectivo asi también



Medina, Delgado y Lavado (2012) sefial6 la aplicabilidad del enfoque conductista es posible
reforzarla con la clasificacion de un modelo por competencias que tienen énfasis en el

desempefio personal, también llamadas competencias distintivas.

Segun, Aristimufio, Guatia y Monroy (2011), las competencias gerenciales que deben
poseer los directivos son: Liderazgo, Direccidn de personal, Gestion del cambio y desarrollo
de las organizaciones. A su vez para Vera (2013) son: Manejo de la informacién, manejo
relaciones interpersonales, y toma de decisiones para organizar el trabajo y recursos

disponibles.

Las competencias gerenciales del directivo de acuerdo a Spencer y Spencer (1993) se
clasifican en, Direccion de personas, desarrollo de personas, Liderazgo y trabajo cooperativo
y en equipo, a su vez Markus (2010) se clasifica en: Aptitudes: Hace referencia a las
cualidades que tiene una persona para realizar un determinado fin y Caracteristicas fisicas:
son rasgos corporales de una persona para ocupar un trabajo. Estas competencias presentan
requisitos minimos requeridos para desempefiar trabajos tales como: maquinista, chofer,
recolector entre otros: a) Conocimientos: Son las competencias que se adquieren y son
medibles, b) Habilidades: Es la aptitud que se desarrollar para realizar una labor especifica, c)
Actitudes: Parael autor Ferreiro (2002) se desprenden del concepto que se tiene de uno mismo.
Estos elementos se interrelacionan entre si dando origen a las actitudes asociados al concepto
propio, concepto de los demés, motivos. Concepto propio: Referida a la opinion que se tiene
una persona sobre sus propias habilidades las que influyen en el actuar ante los demaés.

Concepto de los demas: es la percepcion quese tiene de las personas.

En otra investigacion, Gutiérrez (2010) menciond las siguientes dimensiones:
Competencias estratégicas, es la variedad de competencias directivas que hace referencia a
la capacidad estratégica de un directivo, sus destrezas, habilidades y conocimientos que
desarrolla esta persona para comprender, poner en practica y transformar el mundo en el que
se desenvuelve y su relacion con el medio externo de la institucion que dirige. Competencias
intratégicas, es el conjunto de competencias directivas que se refiere a la capacidad
intratégica de un directivo, su capacidad liderazgo y ejecutiva, asi como la relacion con el
ambiente interno de la institucién. Competencias de eficacia personal, estas competencias
comprenden aspectos concurrentes con el manejo de emociones, capacidad de autocontrol,
autoconfianza para sortear retos en el trabajo, habilidad para identificar problematicas y
aceptar los errores, como oportunidades de aprendizaje y superar situaciones aceptando el

cambio como el mayor de los retos.



El desempefio laboral del directivo, al respecto, Bermldez, y Bravo. (2016)
definieron a toda accion ejecutada o realizada por una persona, en respuesta la designacion
de una responsabilidad y que es medible en base a lo ejecutado, para los autores Palmar
et al. (2014) mencionaron a la eficacia con la cual los trabajadores cumplen sus funciones
en una institucion, segun Chiavenato (2012), se expone como el desarrollo del
colaborador en su puesto de trabajo, cuando es realizado con eficiencia y eficacia, conello
se entiende el cumplimiento de tareas asignadas sin limitacion asociados a la organizacion.
Araujo y Guerra (2007) resumian que el desempefio laboral se entiende como alcanzar los
objetivos de la institucion en un plazo estimado, segin Palaci (2005), el desempefio
laboral aporta el orden de tareas y responsabilidades que cada colaborador desempefia. A
su vez Chiavenato (2012) mencion6 que la evaluacion en pos de conocer el alcance de las
metas, constituyendo el método ideal para lograrlo.

Segun Valdés (2009) los alcances del desempefio estan asociado al conocimiento
capacidades y actitudes que esperan sea demostrado en el puesto de trabajo, tal como:
Adaptabilidad, refiriendo a la constancia efectiva en diversos entornos y las asignaciones,
Comunicacion, entendiéndose como capacidad de pensamientos efectivos tanto
individual o grupal. Iniciativa, refiriendo a deseo de influir sobre eventos para lograr
metas. Conocimientos, entendiéndose como el alcance tedrico y practico en areas
asociadas con el puesto laboral. Trabajo en equipo, por buscar el desenvolvimiento para
alcanzar las miras de la institucion. Estandares de trabajo, como habilidad de lograr y
superar las metas propuestas por la empresa. Desarrollo de talentos, entendiéndose como
la planificacion de labores de ejecucion efectiva asociado al puesto de trabajo. Potencia
el disefio del trabajo, refiriendo la habilidad para alcanzar el objetivo. Maximiza el
desempefio, habilidad de asignar tareas con metas relacionando formacion y en evaluacion

constante.

Entre los factores que influyen en el desempefio laboral podemos citar a
Montenegro (2003) que sefald tres factores: a) Factores asociados al docente: Esta
referido a su formacién profesional, condiciones de salud, el grado de motivacién y
compromiso con su labor. Existe una relacion directa entre la mayor calidad de formacion,
respecto a las mejores posibilidades de desempefiarse con eficiencia, b) Factores
asociados al estudiante: son analogos a los del docente como condiciones de salud, nivel

de preparacion, grado de motivacion y compromiso. ¢) Factores asociados con su entorno,



dependen generalmente de las condiciones familiares, de su situacion socio econdémica,

el ambiente socio cultural y su entorno institucional.

Las dimensiones que se ha considerado para la variable desempefio laboral del
directivo se tuvo en consideracion el Marco del Buen Desempefio del Directivo (2014)
que menciond: Gestion de condiciones para la mejora de aprendizajes, definido como la
agrupacion de tareas planificadas, organizadas y asociadas, que emprende el colegio en la
basqueda de promover y garantizar el alcance de los aprendizajes. Considerando el
gestionar cambios de procesos pedagdgicos. En el marco de una cultura con ética yactiva,
se crea una vision comdin de la comunidad educativa que logra inspirar, orientar y
acompafiar el potenciamiento de habilidades y el compromiso de sus integrantes en pos
de la creacion de condiciones favorables y con ello ser responsable de alcanzar los
aprendizajes del educando. Orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de
los aprendizajes, conjunto de condiciones que facilitan la participacion democréatica y
ciudadana del educando; promoviendo activamente la importancia del entorno seguro, se
inicia en la premisa de que los procesos pedagogicos actualmente predominantes en el
sistema educativo no se enfocan en el trabajo de habilidades transformadoras sobre la

realidad, ni en la creacion de ideas.

A partir de las teorias descritas y relacionadas a ellas, se formuld el siguiente
problema: ¢Cuél es la relacion que existe entre las competencias gerenciales del director
y el desempefio laboral directivo en la Institucion Educativa N° 5086, Ventanilla, 2019?
del mismo modo se plantearon problemas especificos. Se justificd el cimulo de teorias
sobre las competencias gerenciales y desempefio laboral directivo a su vez presento una
justificacion también de forma practica porque los resultados investigativos serviran para
que se desarrollen y mejoren las competencias gerenciales de los directivos y por ende su
desempefio laboral y metodol6gicamente porque se aplicaron cuestionarios confiables y

validados que podran ser usados en otros estudios similares.

Se planteo el objetivo: Determinar la relacién entre las competencias
gerenciales del director y el desempefio laboral directivo en la Institucion Educativa
N° 5086, Ventanilla, 201, asi también se plantearon objetivos especificos. Seestablecid
como hipdtesis general: Las competencias gerenciales del director se relacionan con
el desempefio laboral directivo en la Institucion Educativa N° 5086, Ventanilla, 2019,

también se planearon hipotesis especificas.



Il. Método
2.1. Tipoy disefio de investigacion

Basico, con soporte tedrico, Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano (2015), que
manifestaron el interés de fomentar conocimiento en determinado campo de

investigacion.

Es no experimental, de corte transversal y correlacional, Palomino, Pefia, Zevallos y
Orizano (2015), sostienen que se aborda la investigacion de determinadas variables en un

periodo de tiempo especifico.

El enfoque cuantitativo, segun Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano (2015) por recolectar

informacién y procesarla para dar respuesta a la tematica de investigacion.

De nivel correlacional, tal como contemplaron Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano

(2015) porque buscaba determinar relacion entre las variables.

De método hipotético-deductivo, porque tal como indica Palomino, Pefia, Zevallos y
Orizano (2015), el soporte de estudios generales, principios, con la observacion y el

reporte, prestaria a un mejor analisis.

2.2. Operacionalizacion

Variables
Competencias gerenciales del director

Considerado por Pulido y Principe (2012) son comportamientos, habilidades y destrezas
que son determinantes para desempefiarse de manera superlativa en un roldeterminado y
estdn fundamentadas también en caracteristicas mas profundas como los valores. El
cuestionario que se aplico fue de Gutiérrez (2010), que fue adaptado respetando las 24
interrogantes de escala politomicas. Ver anexo 2

Desempefio laboral directivo

Definida por Bermudez y Bravo. (2016) como todas las acciones que realiza toda persona,
en respuesta a responsabilidad asignada y es medible en base a su ejecucion.
El cuestionario corresponde al Marco del Desempefio del Directivo (2014) adaptado por

el investigador y const6 de 21 preguntas con escalas politomicas. Ver anexo 2



2.3. Poblacion y muestra

Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano (2015) defini6 que, si bien la poblacion es un conjunto
de individuos, la muestra es parcial, pero permite apreciar rasgos evaluables. En desarrollo

de la investigacion se considerd una poblacion censal de 70 profesores.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano (2015), sefialan que es recolectar informacion delos
fendmenos sobre los cuales se investiga. Segun el mismo autor la técnica utilizada es la

encuesta y el instrumento es el cuestionario.

Validez

Fue de ambas variables por juicio de expertos. Ver anexo 3
Confiabilidad

Se desarrollé una prueba piloto a 20 profesores a quienes se aplico el cuestionario y se

determino la fiabilidad utilizando el Alpha de Cronbach.
Tabla 1

Confiabilidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Competencias gerenciales del ,862 24
director

Desempefio laboral directivo ,841 21

Se mostro alta confiabilidad en las variables.

2.5. Procedimiento

Se solicitd autorizacién al Director de la Institucién Educativa N° 5086, Ventanilla para
estudiar el tema. Asimismo, se llevo a cabo una prueba piloto a veinte (20) docentes
permitié dar fiabilidad a los cuestionarios, luego, se recolectd informacién incluyendo la

muestra de estudio.



2.6. Método de andalisis de datos

Se utilizd SPSS V. 24, porcentajes se determino en tablas y figuras, se uso la estadistica
descriptiva, estudio cualitativo y la estadistica no paramétrica para la contratacion de las
hipotesis.

2.7. Aspectos éticos

El trabajo se realizd bajo los criterios de los autores que fueron citados y teniendo sumo
cuidado el anonimato de los docentes del colegio.
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I1l. Resultados
Tabla 2

Nivel de competencias gerenciales del director

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 14 20,0
Regular 25 35,7
Bueno 31 44,3
Total 70 100,0
60.0%
50.0% 47.1% 48.6%

44.3%

37.1%
0,
40.0% 35.7% 34.3% 32.9%
o 30.0% 28.6%
. 0
22.9%
20.0% ’ 18.6%
20.0% I <
10.0% I I
0.0%

Competencias gerenciales Competencias estratégicas Competencias intratégicas Competencias de eficacia
del director personal

B Bueno M Regular ® Malo

Figura 1. Nivel competencias gerenciales del director y sus dimensiones

Se observa que, el 44.3% los docentes tienen la precepcion de un buen nivel de
competencias gerenciales, el 35.7% percibié un regular nivel de las competencias
gerenciales del director y el 20% percibié un nivel malo de las competencias gerenciales

del director.

Asimismo 47.1% de docentes perciben un nivel bueno de las competencias
estratégicas, el 30% alcanzaron un nivel regular de las competencias estratégicas y el

22.9% perciben un nivel malo de las competencias estratégicas.
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A su vez, el 37.1% de docentes perciben un nivel bueno de las competencias
intratégicas, el 34.6% percibe un nivel regular de las competencias intratégicas yel 28.9%

percibe un nivel malo de las competencias intratégicas.

Por otro lado, el 48.6% de docentes alcanzaron un nivel bueno de las competencias
de eficacia personal, el 32.9% percibe un nivel regular y el 18.6% percibe un nivel malo

de las competencias de eficacia personal.
Tabla 3

Niveles de desempefio laboral directivo

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 20 28,6

Regular 33 47,1

Bueno 17 24,3

Total 70 100,0
50.0% 47.1%

DS
H
i

lo

45.0%

40.0% 38.6%

35 0% 34.3%
30.0% 28.6% 27.1%
25.0% 24.3%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Desempefio laboral directivo Gestion de las condiciones para Orientacion de los procesos
mejora del aprendizaje pedagdgicos para la mejora del

aprendizaje

B Bueno MRegular ™ Malo

Figura 2. Niveles desempefio laboral directivo y sus dimensiones
Se observd, el 28,6% de los profesores perciben un nivel bueno de desempefio
laboral directivo, el 47,1% percibe un nivel regular y el 24,3% percibe un nivel malo de

desempefio laboral directivo.
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Asimismo, el 34,3 % de los profesores perciben un nivel bueno de la gestion de

las condiciones para el aprendizaje, el 38,6 % percibe un nivel regular, yel 27,1 % percibe

un nivel malo de la gestion de las condiciones para el aprendizaje.

Asi también, el 30 % de los profesores perciben un nivel bueno de la orientacion

de los procesos para el aprendizaje, el 41,4% percibe un nivel regular, yel 28,6 % percibe

un nivel malo de la gestion de la orientacion de los procesos para el aprendizaje.

3.2. Resultados correlacionales.

Tabla 4

Sistema de hipotesis de la investigacion

L. . y Rho- Significatividad .
Hipotesis Variables*Correlacion . Nivel
Spearman -Bilateral
Competencias gerenciales
HipGtesis del director * Desempefio - - - ot
N , , uerte
general laboral directivo
L Competencias estratégicas *
Hipotesis D 50 laboral
esempefio labora -
especifica-1 o P ,575 ,000 70 Moderado
directivo
L Competencias intratégicas *
Hipotesis D 50 laboral
esempefio labora -
especifica-2 o P ,589 ,000 70 Moderado
directivo
Hipotesis Competencias de eficacia
especifica-3 ,546™ ,000 70 Moderado

personal * Desempefio
laboral directivo

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

El grado de correlacion entre las variables segin Rho de Spearman arroja una

correlacién de 0, 652 fuerte, del mismo modo se acepta la hipdtesis alterna con un p- valor

de 0.000 significativa entre las competencias gerenciales del director y desempefio laboral

directivo.
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El grado de correlacién segin Rho de Spearman arroja una correlacion de 0,575
moderada, ademas se acepta la hipdtesis alterna con un p- valor de 0.000 significativa

entre las competencias estratégicas y el desempefio laboral directivo.

El grado de correlacién segin Rho de Spearman arroja una correlacion de 0,589
moderada, también se acepta la hipotesis alterna con un p- valor de 0.000 significativa

entre las competencias intratégicas y el desempefio laboral directivo.

El grado de correlacién segin Rho de Spearman arroja una correlacion de 0,546
moderada, a su vez se acepta la hipdtesis alterna con un p- valor de 0.000 significativa

entre las competencias de eficacia personal y el desempefio laboral directivo.
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IV. Discusion

La hipotesis general, se relacionan las dos variables, segiin Rho de Spearman da
como resultado una correlacion de 0,652 de las variables. Nuestros resultados son
avalados Cabrera (2018) los resultados obtenidos en su estudio determinaron una
correlacion alta de 0,853 entre ambas variables y al contrario para los autores Cordoba,
Diaz, Vanegas y Béaez (2015) sefialaron para determinar cualquier relacion primero se
tiene que distinguir las competencias que requiere el directivo para el desempefio de sus
funciones y que le permitiran fortalecer los procesos de gestion en la escuela.

Asi también la hipotesis especifica 1, se relacionan las dos variables, segiin Rho
de Spearman da como resultado de correlacion de 0,575 moderada entre las variables de
estudio. Por otro lado, Camacaro (2017) sefial6 que las competencias estratégicas deben
estar orientadas a la direccion del talento, al desarrollo del talento humano, y orientacion
a los resultados, esta conclusion difiere con Araujo (2018) quién enfatizd que se deben
mejorar los procesos de retroalimentacion y supervision de la calidad y servicios y con

respecto al clima organizacional.

De mismo modo, la hipotesis especifica 2, Las competencias intratégicas tiene
relacion con el desempefio laboral directivo, segin Rho de Spearman arroja una
correlacién de 0,589 moderada entre las variables de estudio. Al respecto Ramirez (2017)
concluyd que se debe fomentar un estilo gerencial basado en el Ser y saber SER que
permita el transito hacia nuevas formas de concebir, conocer, ser, y practicar la gerencia
mas humana, haciendo énfasis en el autoanalisis del gerente y de su propio desempefio,
por el contrario, Tamara y Rueda (2018) sefialaron que es necesario para desarrollar estas
competencias se debe realizar una matriz FODA con la finalidad de determinar que

competencias les falta desarrollar para mejorar el desempefio laboral directivo.

Asimismo, la hipotesis especifica 3, las competencias de eficacia personal, segln
Rho de Spearman da como resultado una correlacion de 0,546 moderada entre las
variables de estudio, desde el punto de vista de Llaxa (2018) es necesario mantener a los
directivos y colaboradores bien capacitados y de esta manera podamos enfrentar los
cambios bruscos que el mundo desafia, sin embargo para Ramirez (2016) la calidad de
las capacitaciones a los directivos no se ve reflejada en sus competencias gerenciales ni
mucho menos en la calidad educativa de las instituciones educativas N° 16093 “José

Galvez” Chunchuquillo.
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V. Conclusiones

Primera: Las competencias gerenciales del director se relacionan (Rho=0,652) vy
significativamente (p=0.000) con el desempefio laboral directivo en la
Institucion Educativa N° 5086, Ventanilla, 2019, es aceptada la hipotesis
alterna y la relacion es alta.

Segunda: Las competencias estratégicas se relacionan (Rho=0,575) y significativamente
(p=0.000) con el desempefio laboral directivo en la Institucion educativa N°
5086, Ventanilla, 2019, es aceptada la hipotesis alterna y la relacion es
moderada.

Tercera Las competencias intratégicas se relacionan (Rho=0,589) y significativamente
(p=0.000) con el desempefio laboral directivo en la Institucién Educativa N°

5086, Ventanilla, 2019, se acepta la hipotesis alterna y la relacion es moderada.

Cuarta: Las competencias de eficacia personal se relacionan (Rho=0, 546) y
significativamente (p=0.000) con el desempefio laboral directivo en la
Institucion Educativa N° 5086, Ventanilla, 2019, se acepta la hipotesis alterna

y la relacién es moderada.
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V1. Recomendaciones

Primera.
Con la Participacion de la Unidad de Gestidén Educativa Local de Ventanilla, disefiar
y desarrollar un plan de capacitacion para directivos con la finalidad de potenciar el
desarrollo de competencias gerenciales en beneficio del desarrollo organizacional de

las Instituciones educativas.

Segunda.
Realizar talleres con los directivos para mejorar su desempefio laboral de acuerdo a
los dominios, competencias y desempefios del Marco del Buen Desempefio

Directivo.

Tercera.
Realizar talleres de competencias estratégicas e intratégicas a los directivos con la
finalidad de mejorar su desempefio en las funciones que desarrollan en la Institucion

Educativa.

Cuarta.
Implementar programas de autoevaluacion que permita a los directivos mejorar la
competencia de eficacia personal, para garantizar el éptimo cumplimiento de los

objetivos educacionales previstos en su planificacion.
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TITULO: Competencias gerenciales del director y desempefio laboral directivo en la Institucion Educativa N°5086, Ventanilla, 2019

Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

¢Cuél es larelacion que existe | Determinar la relacion | Las competencias
entre las  competencias | entre  las competencias | gerenciales del director se :
gerenciales del director y el | gerenciales del director y | relacionan  con el Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles 0 rangos
desempefio laboral directivo | el  desempefio  laboral | desempefio laboral valores
en la Institucion EducativaN° | directivo en la Institucién | directivo en la Institucion Vision Nunca 1) Bueno
5086, Ventanilla, 2019? Educativa ~N° 5086, | Educativa N° 5086, Competencias Solucion de Casinunca  (2) (88-120)

Ventanilla, 2019 Ventanilla, 2019. Estratégicas problemas lal6 | Aveces (3

Gestion de recursos Casi siempre (4) |
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipé6tesis especificas: Relamgngs efectivas Siempre (5) Regular
Negociacion (56-87)

¢Cuél es larelacion queexiste | Determinar la  relacion | Las competencias L
entre  las competencias | que existe entre las | estratégicas se relacionan | Competencias Comuplcap!on Malo
estratégicas y el desempefio | competencias con el desempefio laboral | intratégicas Organizacion 7al 12 (24-55)
laboral directivo en la | estratégicas y ¢l | directivo en la Institucién Empatla”
Institucion ~ Educativa  N° | desempefio laboral | Educativa N° 5086, Delegacion
5086, Ventanilla, 2019? directivo en la Institucién | Ventanilla, 2019 Coaching _

Educativa N°5086, Trabajo en equipo

Ventanilla, 2019

Competencias de Proactividad 13al 24

eficacia personal

Autogobierno
Gestion personal
Desarrollo personal
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¢Cual es la relacion que
existe entre las
competencias intratégicasy
el desempefio laboral
directivo en la Institucion
Educativa N° 5086,
Ventanilla, 2019?

¢Cual es la relacion que
existe entre las
competencias de eficacia
personal y el desempefio
laboral directivo en la
Institucion  Educativa N°
5086, Ventanilla, 2019?

Determinar la relacion que

existe entre las
competencias

intratégicas y el
desempefio laboral

directivo en la Institucion
Educativa N° 5086,
Ventanilla, 2019

Determinar la relacion que
existe entre las
competencias de eficacia
personal y el desempefio
laboral directivo en la
Institucion Educativa
N°5086, Ventanilla,2019

Las competencias
intratégicas se relacionan
con el desempefio laboral
directivo en la Institucion
Educativa N° 5086,
Ventanilla, 2019

Las competencias de
eficacia  personal se
relacionan con el
desempefio laboral
directivo en la Institucion
Educativa N° 5086,
Ventanilla,2019

VARIABLES E INDICADORES

Variable 2: DESEMPERNO LABORAL DIRECTIVO

Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles o rangos
valores

Gestion de | Planificacion 1lal 20 Nunca Q) Bueno

condiciones para | institucional Casinunca (2) (77-105)

la mejora de | Participacion A veces (3)

aprendizajes democrética Casi siempre (4)
Aprendizaje de Siempre (5) Regular
calidad (49-76)
Evaluacion de la
gestion Malo
institucional (21-48)

Orientacion  de
los procesos
pedag6gicos para
la mejora de los
aprendizajes

Comunidad de
aprendizaje
Gestion de la
calidad
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: Béasica

DISENO:
No experimental -
Transversal

Poblacion Censal:

Estara conformada
por 70 docentes de la
Institucion
Educativa N|°5086,
Ventanilla

Técnica: Encuesta

Cuestionario de
Competencias directivas
Autor: Gutiérrez (2010)

(Adaptacion)

Cuestionario de
Desempefio laboral
directivo

Autor: Marco del Buen
Desempefio del directivo
(Ministerio de Educacion)
Afo: 2014

DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia

- Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Para la prueba de Hipotesis se realizaran los calculos estadisticos necesarios mediante

las formulas de Correlacién de Spearman:

q 6% d?
5T nmi-1)

Donde:
rs= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = NUmero de datos

DE PRUEBA: Por ser la muestra mayor que 30, se utiliza la prueba Kolmogorov- Smirnov

D = maz | F.(z) — Falz)|
Siendo:

Fn (x) la funcién de distribucién muestra

Fo (x) la funcién tedrica correspondiente a lapoblacién especificada

en la hipétesis nula.
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de la variable competencias gerenciales del director.

_ - _ ) Escalay Niveles y
Dimensién Indicador Items
Valores Rangos
Competencias ~ Vision lal6 Ordinal Bueno
L (88-120)
estratégicas Solucion de problemas Nunca )
Gestion de recursos Casinunca (2) Reg
ular
(56-87)
Relaciones efectivas A veces (3)
L . Malo
Negociacion Casi siempre (4) (24-55)
Siempre (5)
Comunicacion
Competencias ~ Organizacion 7 al12
intratégicas Empatia
Delegacion
Coaching
Trabajo en equipo
Competencias  Proactividad
de eficacia Autogobierno 13 al 24
personal Gestion personal

Desarrollo personal
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Operacionalizacion de la variable desempefio laboral directivo

_ - _ . Escalay Niveles y
Dimension Indicador Items
Valores Rangos
Planificacion lall4 Ordinal Bueno
» institucional (77-105)
Gestion de las L Nunca (1)
condiciones para za”'c'p?t‘?'o“ Casinnca (@) Regular
la mejora de los  democratica (49-76)
aprendizajes  Aprendizaje de calidad A veces ®3) il
- alo
Evaluacion de la gestion Casi siempre (4) (21-48)
Siempre (5)
Orientacion de ~ Comunidad de 15121

los procesos
pedagdgicos
para la mejora
de los
aprendizajes

aprendizaje

Gestion de la calidad
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Anexo N° 3: ficha técnica de los instrumentos
Validez por juicio de expertos
Ficha técnica 1
Denominacion:
Autor : Gutiérrez (2010)

Cuestionario de competencias gerenciales del director

Adaptado Raul Palomino (2019)

Objetivo Determinar el nivel de competencias gerenciales deldirector
Administracion: Grupal

Tiempo 40 minutos

Escala de medicién: Escala politomica

Tabla 3

Distribucidn de los jueces evaluadores

Validacion
Expertos Pertinencia  Relevancia Claridad  Calificacion
Dra. Francias Esmeralda Ibarguen cueva si si si Aplicable
Dra. Frida Ramirez Caja si si si Aplicable
Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz si si si Aplicable
Ficha técnica 2
Denominacion: Cuestionario de desempefio laboral directivo
Autor : Marco del Buen Desemperio del Directivo (2014)
Adaptado Raul Palomino (2019)
Obijetivo Determinar el nivel de desempefio laboraldirectivo
Administracion: Grupal
Tiempo 40 minutos
Escala de medicion: Escala politdmica
Distribucién de los jueces evaluadores
Validacion
Expertos Pertinencia  Relevancia Claridad  Calificacion
Dra. Francis Esmeralda Ibarguen cueva si si si Aplicable
Dra. Frida Ramirez Caja si si si Aplicable
Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz si si si Aplicable




ANEXO 4: Instrumentos

CUESTIONARIO DE COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

Estimado docente, le solicitamos su colaboracion. Lea atentamente y responda con honestidad
marcando con un aspa o una “X” en laescala ordinal que se encuentra a la derecha de cada una
de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
El director

NO

Dimensiones /ltems

D1: Competencias estratégicas

01

Presenta estrategias gerenciales que le permiten tener una
vision de metas educativas que requiere la Institucion
educativa.

02

Identifica los problemas y toma decisiones asertivas para
solucionarlos.

03

Utiliza los recursos de forma optima que le permitan obtener
los resultados educacionales previstos.

04

Responde con prontitud y eficacia a los cuestionamientos de
los docentes.

05

Mantiene buenas relaciones afectivas con los docentes.

06

Cuenta con el apoyo incondicional de todos los docentes.

D2: Competencias intratégicas

07

Comunica asertivamente informacion sobre los procesos
educativos a los docentes.

08

Asigna tareas y tiempo de cumplimiento a los docentes de
acuerdo a su area curricular.

09

Toma en cuenta las sugerencias y necesidades de los
docentes.

10

Facilita de recursos educativos a los docentes para que
puedan cumplir con los objetivos curriculares.

11

Realiza capacitaciones, talleres para los docentes con el
propésito de desarrollar sus habilidades y capacidades
profesionales.

12

Fomente un ambiente laboral agradable entre docentes.

D3: Competencias de eficacia personal

13

Demuestra un comportamiento emprendedor y motiva al
desarrollo de competencias profesionales en los docentes.

14

Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los
problemas que se le presentan.

15

Toma decisiones con criterio propio, no como resultado de
una simple reaccién a su entorno.

16

Realiza oportunamente lo que se ha propuesto realizar, sin
abandonar su proposito a pesar de la dificultad de llevarlo a
cabo.

17

Mantiene un alto grado de atencion ante uno o varios
problemas durante un largo periodo de tiempo.
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18

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

19

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

20

Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial
tension.

21

Toma decisiones adecuadas en situaciones de gran
responsabilidad y alto grado de incertidumbre

22

Evalia con frecuencia y profundidad su propio
comportamiento y la realidad que le circunda.

23

Conoce sus puntos fuertes y sus puntos débiles, tanto en el
ambito profesional como personal.

24

Cambia sus comportamientos con el fin de fortalecer sus
puntos fuertes y superar sus puntos débiles.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DIRECTIVO

Estimado docente, le solicitamos su colaboracion. Lea atentamente y responda con honestidad
marcando con un aspa o una “X” en laescala ordinal que se encuentra a la derecha de cada una
de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 g 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
El director
N° | Dimensiones /ltems 3 | 4|5
D1: Gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes
01 | Conduce de manera participativa la planificacion
institucional sobre la base del conocimiento de los procesos
pedagdgicos, el clima escolar, las caracteristicas de los
estudiantes y su entorno; y la orienta hacia el logro de metas
de aprendizaje.
02 | Disefia de manera participativa los instrumentos de gestion
escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno
institucional, familiar y social; estableciendo metas de
aprendizaje.
03 | Promueve espacios y mecanismos de organizacion y
participacion del colectivo escolar en la toma de decisiones,
yenel desarrollo de acciones previstas para el cumplimiento
de las metas de aprendizaje.
04 | Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracion y comunicacion permanente.
05 | Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de
conflictos mediante el didlogo, el consenso y la negociacién.
06 | Promueve la participacién organizada de las familias, y
otras instancias de la comunidad, para el logro de las metas
de

31



aprendizaje a partir del reconocimiento de su capital
cultural.

07

Gestiona el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento
y material

educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de
calidad y el

logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.

08

Gestiona el uso .6ptimo del tiempo en la institucion
educativa a favor de los aprendizajes, asegurando el
cumplimiento de metas y resultados en beneficio de todos
los estudiantes.

09

Gestiona el uso .6ptimo de los recursos financieros en
beneficio de las metas de aprendizaje trazadas por la
institucién educativa, bajo un enfoque orientado a
resultados.

10

Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y manejo
de situaciones de riesgo que aseguren la seguridad e
integridad de los miembros de la comunidad educativa.

11

Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la
institucion educativa orientando su desempefio hacia el
logro de los objetivos institucionales.

12

Gestiona la informacion que produce la escuela y la emplea
como insumo en la toma de decisiones institucionales en
favor de la mejora de los aprendizajes

13

Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y
rendicion de cuentas sobre la gestion escolar ante la
comunidad educativa.

14

Conduce de manera participativa los procesos de
autoevaluacién y mejora continua, orientandolos al logro de
las metas de aprendizaje.

D2: Orientacion de los procesos pedagogicos para la
mejora de los aprendizajes

15

Gestiona oportunidades de formacion continua para los
docentes, orientada a mejorar su desempefio en funcion al
logro de las metas de aprendizaje.

16

Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo
entre los docentes, y la reflexion sobre las préacticas
pedagdgicas que contribuyen a la mejora de la ensefianza y
del clima escolar.

17

Estimula las iniciativas de los docentes relacionadas a
innovaciones e investigaciones pedagogicas, e impulsa su
sistematizacion.

18

Orienta y promueve la participacion del equipo docente en
los procesos de planificacion curricular, a partir de los
lineamientos del sistema curricular y en articulacién con la
propuesta curricular regional.
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19

Propicia una practica docente basada en el aprendizaje
colaborativo y por indagacién; y el conocimiento de la
diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a ella.

20

Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y
materiales educativos, en funcion del logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion de
sus necesidades especificas.

21

Monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con los
aprendizajes que se desean lograr, asegurando la
comunicacion oportuna de los resultados y la
implementacion de acciones de mejora.
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Anexo 5: Certificados de validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QU MIDE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

o T Pertinencia’ [Relevancia? | Claridad’ ~ Sugerencias
4
Competencias estratégicas Si No No No

PPresenta estrategias gerenciales que le permiten tener una vision de metas

educativas que requiere la institucion educativa.

Identifica los problemas y toma decisiones aserlivas para solucionarlos.

3 Utiliza los recursos de forma optima que le permitan obtener los
resultados educacionales previstos.

Responde con prontitud y eficacia a los cuestionamientos de los docentes.

5 Mantiene buenas relaciones afectivas con los docentes.

NNANAY AL

TRANRNKE & K

SRR IR NSNS [N |2

6 Cuenta con ¢l apoyo incondicional de todos los docentes.
Competencias intratégicas No Si No No
7 Comunica asertivamente informacién sobre los procesos educativos a los
J docentes. o P
Asigna tarcas y tiempo de cumplimiento a los docentes de acuerdo a su
T [ : e
area curricular. P
/ 9 I Toma en cuenta las sugerencias y necesidades de los docentes. o e
10 Facilita de recursos educativos a los docentes para que puedan cumplir
con los objetivos curriculares. v e
1 Realiza capacitaciones, talleres para los docentes con el proésito de
desarrollar sus habilidades y capacidades profesionales. & Vil




Cambia sus comportamientos con el fin de fortalecer sus puntos fucrles y

12 | Fomente un ambiente laboral agradable entre docentes, / 2 27
Competencias de eficacia personal Si No Si No Si No
o Demuestra un comportamiento emprendedor y motiva al desarrollo de /
competencias profesionales en los docentes. 7~ il i
Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se
14 p 3 P q A e
le presentan. 2
Toma decisiones con criterio propio, no como resultado de una simple
15 3o EoR 4 P4l e ~
reaccion a su entormo.
(@ Realiza oportunamente lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su /
propdsito a pesar de la dificultad de llevarlo a cabo. 7 ol o
o Mantiene un alto grado de atencién ante uno o varios problemas durante 5
un largo periodo de tiempo. e i
s Controla sus emociones y actia de manera apropiada ante distintas /
personas y situacionces. 7~ T
Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada
19 L : : . g 5 3
y ejecutindolas en el tiempo previsto,
20 | Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial tension. e T P
3 Toma decisiones adecuadas en situaciones de gran responsabilidad y alto
grado de incertidumbre = g '
29 Evaliia con frecuencia y profundidad su propio comportamiento yla p
realidad que le circunda. & il
Conoce sus puntos fuertes y sus puntos débiles, tanto en el ambito ,
23 ; S e e
profesional como personal.

)

superar sus puntos débiles.
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'Pertinencia: £l itam corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: &l item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
¥ Claridad: Se entisnds sin dificuitad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL IN

STRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DIRECTIVO

N°©

! items

Pertinencia?t

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

D1: Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Si No

Si

No

Si No

Conduce de mancra participativa la planificacién institucional sobre la base
del conocimiento de los procesos pedagdgicos, el clima escolar, las

caracteristicas de los estudiantes y su entormo: v la orienta hacia el logro de
metas de aprendizaje.

&

v

Disefa de manera participativa los instrumentos de gestion escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entomo institucional, familiar y
social: estableciendo metas de aprendizaje.

Promueve espacios y mecanismos de organizacion y participacion del
colectivo escolar en la toma de decisiones. y en el desarrollo de acciones
previstas para el cumplimiento de las metas de aprendizaje.

Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboracién
¥ comunicacién permanente.

Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos
mediante el didlogo, el consenso y la negociacion.

Promueve la participacion organizada de las familias, y otras instancias de
la comunidad, para el logro de las metas de aprendizaje a partir del
reconocimiento de su capital cultural.
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Gestiona el uso .éptima de la infraestructura, equipamiento y material
educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de calidad y el
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.

Gestiona el uso .Gptimo del tiempo en la institucion educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en
beneficio de todos los estudiantes.

Gestiona el uso .optimo de los recursos financicros en beneficio de las
metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa, bajo un enfoque
orientado a resultados.

10

Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y manejo de situaciones
de riesgo que aseguren la seguridad e integridad de los miembros de la
comunidad educativa.

1

Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucion educativa
orientando su desempeiio hacia el logro de los objetivos institucionales.

12

Gestiona la informacién que produce la escuela y la emplea como insumo
en la toma de decisiones institucionales en favor de la mejora de los

aprendizajes

13

Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de
cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa.

14

Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacién y mejora
continua, orientdndolos al logro de las metas de aprendizaje.
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D2: Orientacién de los procesos pedagdgicos para la mejora de los
aprendizajes

Si -

No

Si

No

Si

No

15

Gestiona oportunidades de formacién continua para los docentes, orientada
a mejorar su desempeiio en funcion al logro de las metas de aprendizaje,

16

Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los
docentes, y la reflexion sobre las pricticas pedagdgicas que contribuyen a
la mejora de la ensefianza y del clima escolar.

17

Estimula las iniciativas de los docentes relacionadas a innovaciones e
investigaciones pedagdgicas, e impulsa su sistematizacion.

18

Orienta y promueve la participacién del equipo docente en los procesos de
planificacién curricular, a partir de los lineamientos del sistema curricular y
en articulacién con la propuesta curricular regional.

19

Propicia una préctica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por
indagacion; y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que

es pertinente a ella.

20

Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodologicos, asi
como el uso efectivo del tiempo y materiales educativos, en funcion del
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la
atencion de sus necesidades especificas.

21

Monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los aprendizajes a partir de
criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr,
asegurando la comunicacién oportuna de los resultados y la
implementacion de acciones de mejora.
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@) 1
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Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR
= Claridad? © Sugerencias

Pertinencia' [Relevancin?

N* = /items

Competencias estratégicns No

Si No Si No

: Presenta estrategias gerenciales que le permiten tener una vision de metas
educativas que requicere la institucion educativa.

2 | Identifica los problemas y toma decisiones aserlivas para solucionarlos.

3 Utiliza los recursos de forma dptima que le permitan obtener los
resultados educacionales previstos.

Mantiene buenas relaciones afectivas con los docentes.

n

NANANANANASE

/
4 | Responde con prontitud y eficacia a los cuestionamientos de los docentes. /
S

6 | Cuenta con ¢l apoyo incondicional de todos los docentes.

2 NN NN

Competencias intratégicas Si No No Si No
7 Comunica asertivamente informacién sobre los procesos educativos a los
docentes. V- e il
Asigna tarcas y tiempo de cumplimiento a los docentes de acuerdo a su
? . e e
area curricular. 7
, 9 | Toma en cuenta las sugerencias y necesidades de los docentes. » v L7
Facilita de recursos educativos a los docentes para que puedan cumplir 8
con los objetivos curriculares. v i
Realiza capacitaciones, talleres para los docentes con cl prodsito de /
desarrollar sus habilidades y capacidades profesionales. v o




12

Fomente un ambiente laboral agradable entre docentes.

Competencias de eficacia personal

No

No

No

13

Demuestra un comportamiento emprendedor y motiva al desarrollo de
competencias profesionales en los docentes,

14

15

Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se
le presentan.

Toma decisiones con criterio propio, no como resultado de una simple
reaccion a su entorno.

16

Realiza oportunamente lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su
propésito a pesar de la dificultad de llevarlo a cabo.

17

Mantiene un alto grado de atencion ante uno o varios problemas durante
un largo periodo de tiempo.

18

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

Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada

32 y ejecutdndolas en el tiempo previsto,

20 | Mantiene el equilibrio personal ante situaciones de especial tensién.

21 Toma decisiones adecuadas en situaciones de gran responsabilidad yalto
grado de incertidumbre

22 Evaliia con frecuencia y profundidad su propio comportamiento yla
realidad que le circunda.

Conace sus puntos fuertes y sus puntos débiles, tanto en el ambito
profesional como personal.

ORISR TR [N s [ (2 x
PR SIS IR ISR Y SN B

Cambia sus comportamientos con el fin de fortalecer sus puntos fuertes y
superar sus puntos débiles.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

) 1
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [2(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Especialidad del evaluador:... ..., 5. A d ndisisnsoret do(§ 2domcacly T

! Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
?Relevancia: £ item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construclo

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado def item, es conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ifems planteados son suficientes para medir la dimension. r \‘cﬁc Rer—wed =t



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INST

RUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DIRECTIVO

N° ! items Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias
D1: Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes Si No Si No Si No
Conduce de mancra participativa la planificacién institucional sobre la base

” del conocimiento de los procesos pedagdgicos, el clima escolar, las /
caracteristicas de los estudiantes y su entorno; v la orienta hacia el logro de ,/
metas de aprendizaje. v
Disena de manera participativa los instrumentos de gestion escolar
2 | teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y K v
social: estableciendo metas de aprendizaje. ~
Promueve espacios y mecanismos de organizacién y participacion del
3 | colectivo escolar en la toma de decisiones. y en el desarrollo de acciones / "
previstas para el cumplimiento de las metas de aprendizaje. v
4 Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboracién o 3 /
¥ comunicacién permanente. s
5 Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos
mediante ¢l didlogo, el consenso y la negociacion. i " .
Promueve la participacién organizada de las familias, y ofras instancias de
6 | la comunidad, para el logro de las metas de aprendizaje a partir del / 4 P

1 reconocimiento de su capital cultural.
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Gestiona el uso .éptimo de la infraestructura, cquipamiento y material
educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de calidad y el
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.

Gestiona el uso .6ptimo del tiempo en la institucion educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en
beneficio de todos los estudiantes.

Gestiona el uso .dptimo de los recursos financieros en beneficio de las
metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa, bajo un enfoque
orientado a resultados.

10

Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y manejo de situaciones
de riesgo que aseguren la seguridad e integridad de los miembros de la
comunidad educativa.

11

Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucion educativa
orientando su desempeiio hacia el logro de los objetivos institucionales.

12

Gestiona la informacién que produce la escuela y la emplea como insumo
en la toma de decisiones institucionales en favor de la mejora de los

aprendizajes

13

Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de
cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa.

14

Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacién y mejora
continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje.
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D2: Orientacién de los procesos pedagdgicos para la mejora de los
aprendizajes

Si -

No

No

Si

No

15

Gestiona oportunidades de formacién continua para los docentes, orientada
a mejorar su desempefio en funcion al logro de las metas de aprendizaje,

16

Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre log
docentes, y la reflexion sobre las précticas pedagdgicas que contribuyen a
la mejora de la ensefianza y del clima escolar.

17

Estimula las iniciativas de los docentes relacionadas a innovaciones e
investigaciones pedagégicas, e impulsa su sistematizacion.

18

Orienta y promueve la participacion del equipo docente en los procesos de
planificacién curricular, a partir de los lineamientos del sistema curricular y
en articulacion con la propuesta curricular regional.

19

Propicia una préctica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por
indagacion; y el conocimiento de la diversidad existente en el aula ylo que
es pertinente a ella.

20

Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodolégicos, asi
como el uso efectivo del tiempo y materiales educativos, en funcién del
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la
atencion de sus necesidades especificas.

21

Monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los aprendizajes a partir de
criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr,
asegurando la comunicacién oportuna de los resultados y la
implementacion de acciones de mejora.
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'Pertinencia: E! item corresponde al conceplo tedrico formulado.
?Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construclo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ifem, es conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QU MIDE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

N® / items Pertinencia’ [Relevancint Claridad® Sugerenciag

Competencias estratégicas No

No Si No

©

P'resenta estrategias gerenciales que le permiten tener una vision de metas

educativas que requicre la institucion educativa.

2 | Identifica los problemas y toma decisiones aserlivas para solucionarlos.

Utiliza los recursos de forma optima que le permitan obtener los
resultados educacionales previstos.

4 | Responde con prontitud y eficacia a los cuestionamientos de los docentes.

5 | Mantiene buenas relaciones afectivas con los docentes.

SRR KX

6 | Cuenta con el apoyo incondicional de todos los docentes.

i No

72}

Competencias intratégicas

7 Comunica asertivamente informacion sobre los procesos educativos a los

8

docentes.
Asigna tareas y tiempo de cumplimiento a los docentes de acuerdo a su

area curricular.

I 9 l Toma en cuenta las sugerencias y necesidades de los docentes.

10 Facilita de recursos educativos a los docentes para que puedan cumplir
con los objetivos curriculares.

RTINS Y (2SS [N | =

X K K N KR

i Realiza capacitaciones, talleres para los docentes con el prodsito de
desarrollar sus habilidades y capacidades profesionales.




12

Fomente un ambiente laboral agradable entre docentes,

Competencias de eficacia personal

No

No

Demucstra un comportamiento emprendedor y motiva al desarrollo de

profesional como personal.

Si
B competencias profesionales en los docentes, d ol i /
Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se
U i p q r " /
¢ presentan.
Toma decisiones con criterio propio, no como resultado de una simple
15 i ProR P e Y o
reaccion a su entorno.
Realiza oportunamente lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su
16 P . / W 7
propdsito a pesar de la dificultad de llevarlo a cabo.
Mantiene un alto grado de atencion ante uno o varios problemas durante
un largo periodo de tiempo.
it Controla sus emociones y acttia de manera apropiada ante distintas /
personas y situaciones. v e
i Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada / /
y gjecutdndolas en el tiempo previsto, d
20 | Mantiene ¢l equilibrio personal ante situaciones de especial tensién. e P P
3 Toma decisiones adecuadas en situaciones de gran responsabilidad yalto /
grado de incertidumbre e 4
53 Evalia con frecuencia y profundidad su propio comportamiento y la - w
realidad que le circunda. '
Conoce sus puntos fuertes y sus puntos débiles, (anto en el ambito I
23 2~ ~ Vol

Cambia sus comportamientos con el fin de fortalecer sus puntos fucrtes y
superar sus puntos débiles.
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Dara representar zl componente o dimension especifica del constructo
® S0 enicultad zlguna el enuncizdo del item, es conciso, exacto y direclo

. S¢ cice suficisncia cuzndo los items planteados son suficientes para medir la dimension.

-------------
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL IN

STRUMENTO QUE MIDE_EL DESEMPENO LABORAL DIRECTIVO

N°©

! items

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

D1: Gestién de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Si No

Si

No

Si No

Conduce de manera participativa la planificacion institucional sobre la base
del conocimiento de los procesos pedagdgicos, el clima escolar, las

caracteristicas de los estudiantes y su entormo: v la orienta hacia el logro de
metas de aprendizaje.

&

v

Disefa de manera participativa los instrumentos de gestion escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social: estableciendo metas de aprendizaje.

Promueve espacios y mecanismos de organizacion Y participacion del
colectivo escolar en la toma de decisiones. y en el desarrollo de acciones
previstas para el cumplimiento de las metas de aprendizaje.

Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboracién
¥ comunicacién permanente.

Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos
mediante ¢l didlogo, el consenso y la negociacion.

%

Promueve la participacion organizada de las familias, y otras instancias de
la comunidad, para el logro de las metas de aprendizaje a partir del
reconocimiento de su capital cultural.

51



Gcsuopa el uso .éptimo de la infraestructura, equipamiento ¥ material
educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de calidad y el
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes,

Gestiona el uso .6ptimo del tiempo en la institucién educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en
beneficio de todos los estudiantes.

Gestiona el uso .6ptimo de los recursos financieros en beneficio de las
metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa, bajo un enfoque
orientado a resultados.

10

Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion v manejo de situaciones
de riesgo que aseguren la seguridad e integridad de los miembros de la
comunidad educativa.

1

Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucion educativa
orientando su desempeiio hacia el logro de los objetivos institucionales.

12

Gestiona la informacién que produce la escuela y la emplea como insumo
en la toma de decisiones institucionales en favor de la mejora de los

aprendizajes

13

Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de
cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa.

14

Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y mejora
continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje.
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D2: Orientacién de los procesos pedagégicos para la mejora de los
aprendizajes

Si -

No

Si

No

Si

No

15

Gestiona oportunidades de formacién continua para los docentes, orientada
a mejorar su desempeiio en funcion al logro de las metas de aprendizaje.

16

Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los
docentes, y la reflexion sobre las précticas pedagdgicas que contribuyen a
la mejora de la ensefianza y del clima escolar.

17

Estimula las iniciativas de los docentes relacionadas a innovaciones e
investigaciones pedagdgicas, e impulsa su sistematizacidn.

18

Orienta y promueve la participacién del equipo docente en los procesos de
planificacién curricular, a partir de los lineamientos del sistema curricular y
en articulacion con la propuesta curricular regional.

19

Propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por
indagacion; y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que

es pertinente a ella.

20

Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodoldgicos, asi
como el uso efectivo del tiempo y materiales educativos, en funcién del
logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la
atencion de sus necesidades especificas.

21

Monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los aprendizajes a partir de
criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr,
asegurando la comunicacién oportuna de los resultados y la
implementacion de acciones de mejora.
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Anexo 6: Confiablidad
Analizar  Marketing directo  Graficos
Pb PT | PB Py | P10

Pa

Transformar
P4

Datos
P3

P2

e BHE B &R

—

Ver

Confiabilidad de la variable: Competencias gerenciales deldirector
Editar
P1

. K

==

26:P11

@ *COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR.sav [ConjuntoDatos?] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo

(===l ll=ll=||= (=
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100,0
100,0
24

%

20
20
N° de elementos

Excluido?
,862

Total

Vélido
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Resumen de procesamiento de casos
Cronbach

Casos

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.




Confiabilidad de la variable: Desempefio laboral directivo

+~.4-'i DESEMPERO LABORAL DIRECTIVO.sav [ConjuntoDatos3] - [EM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo Graficos Utilidades Ventana
P
=1 1= - Bl =E M & B
25 P17

(P2 P3| P4|P5| P& | PT|P8|P3|(P10|P11| P12 P13/ P14 P15( P16 P17 P18 P19 P20 P21

1 1 3 2 2 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 1 4 2 1 5 4

2 1 4 3 1 4 4 2 5 1 i 4 2 5 2 1 i 2 5 4 1 1

3 2 1 4 1 2 4 3 1 2 2 1 3 5 &5 3 5 4 2 5 1 2

4 2 2 3 2 4 2 5 5 &5 5 3 i 3 3 45 2 1 5 1 i 5

5 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 2

6 1 2 4 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 2

7 3 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 1

8 4 3 1 3 2 2 1 1 4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 4

9 4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2 4 4 1 2 i 3 2 1 4 4

10 1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 3

11 2 5 3 i 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 i 3 4 1 2 4
12 4 4 2 3 4 3 1 4 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 1
13 4 4 2 i 4 3 2 1 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 4
14 33 2 4 4 4 3 3 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 1
15 3 3 &5 4 4 4 2 1 5 & 3 3 3 &5 4 4 4 2 1 1 5
16 1 4 5 5 &5 4 2 5 3 4 3 1 4 &5 5 5 4 2 5 4 3
17 5 4 5 5 &5 4 5 5 & & 3 5 4 & 5 5 4 & 5 3 5
18 2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4 2 4 4 4 5 &5 4 4 5 2
19 4 & 5 5 & 5§ 1 2 4 5 4 4 5 5 5 5 & 1 2 5 4
20 2 5 3 i 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 i 3 4 1 2 4

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos Valido
Excluido?

Total

20
0
20

100,0
0
100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,841

21
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Anexo 7: Base de datos

Base de datos de la variable Competencias gerenciales del director

COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR

Competencias intratégicas

Competencias de eficacia personal

P9 | P10| P11| P12| P13| P14{ P15| P16| P17| P18| P19| P20 P21| P22| P23| P24

Competencias estratégicas

P1| P2

P3| P4 | P5| Po| P7| P8
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Base de datos de la variable Desempefio laboral directivo

DESEMPENO LABORAL DIRECTIVO

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Origntacion de lo procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizas

P21

P20

P18 | P19

P17

P16

P15

o o o | < | e | e

P13 | P14

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P

P1
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Anexo 8: Constancia de aplicacién del instrumento

N "
t INSTITUCION EDUCATIVA N¢ 5086 “POLITECNICO DE VENTANILLA"

P q 7
Pl <7 )
& il

“Afio de la Lucha contra la Corrupcidn y la Impunidad”

CONSTANCIA DE APLICACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
(TESIS)

Por la presente doy fe que el Br. RAUL PALOMINO CARBAJAL estudiante del Programa de

Maestria en Administracién de la Educacién de la Universidad Cesar Vallejo ha aplicado el
trabajo de investigacién (Tesis):

“Competencias Gerenciales del Director y Desempefio Laboral Directivo en la Institucién

Educativa N° 5086, Ventanilla, 2019”

Asimismo es preciso sefialar que se le brindo todas la facilidades para el desarrollo de su
investigacién, quedando conforme con el trato recibido y el apoyo de la plana directiva y

los docentes de la institucidn educativa.

Ventanilla, noviembre del 2019

DIRECTOR

Av. NEPTUNO S/N TERCER SECTOR ANGAMOS - VENTANILLA - CALLAO
TELF.: 553-0751 / 5530756 / 553-0007
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Anexo 9: dictamen final

mi ESCUELA DE POSTGRADO

Dictamen Final

Vista la Tesis:

“COMPETENCIAS GERENCIALES DEL DIRECTOR Y DESEMPENO
LABORAL DIRECTIVO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 5086,
VENTANILLA, 2019”

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del
graduando(a):

PALOMINO CARBAJAL, RAUI

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N. ° 3902-2013/EPG-UCV,
se DECLARA:

Que la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucién que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante
la sustentacion el Jurado Calificador evaluara la defensa de la tesis y como documento
respectivamente, indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo maximo de
seis meses a partir de la sustentacion de la tesis.

Comuniquese y archivese.
Lima, 11 de enero del 2020

s Esmeralda Ibarguen Cueva Dra. Estrella quiagola Aranda
Asesor de la tesis Revisor de latesis
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Anexo 10: Registro fotogréafico

CON EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA

LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA
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APLICANDO EL CUESTIONARIO A LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
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