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RESUMEN

La investigacion titulada Nivel de Competencias Genéricas en los directivos de una
Unidad Educativa en Guayaquil 2019, permiti6 determinar el nivel de las
Competencias Genéricas y con ello dar a conocer también el nivel de las
habilidades técnicas o instrumentales, interpersonales o personales y sistémicas o
participativas. La tesis corresponde a una investigacion de tipo descriptiva, con un
disefio no experimental que conté con una poblacién de 12 directivos y se centrd
en la misma muestra de 12 directivos, de acuerdo a los criterios de inclusién y
exclusién que se consideraron. Para la recopilacion de la informacién se consideré
como técnica la encuesta y se desarroll6 como instrumento un cuestionario de 51
items que resulté valido luego de la revision exhaustiva de tres expertos, y confiable
por la aplicacion de una prueba piloto que recogi6 informacion de 20 directivos de
una institucion educativa cercana a la que fue objeto de estudio, se procedi6 a
ingresar en el programa SPSS la data y el célculo arroj6 como resultado un alfa de
Cronbach de 0,87. La recopilacion de los datos oficiales dan a conocer en la tabla
6 un nivel alto de competencias genéricas en el 100% de los directivos, la tabla 3
un nivel alto en las competencias técnicas o instrumentales en el 91,7% de la
muestra encuestada, la tabla 4 un nivel alto en el 100% de las competencias
personales y la tabla 5 un nivel alto en el 83% de los directivos. Se concluye
indicando que los directivos de una unidad educativa en Guayaquil 2019, cumplen
con las habilidades requeridas para el ejercicio profesional de su labor.

Palabras clave: Competencias, Habilidades, Genéricas, Profesionalidad,

Aptitudes
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ABSTRACT

The research entitled Level of Generic Competences in the management of an
Educational Unit in Guayaquil 2019, allowed to determine the level of the Generic
Competencies and with it also to make known the level of the technical or
instrumental, interpersonal or personal and systemic or participatory skills. The
thesis corresponds to a descriptive research, with a non-experimental design that
had a population of 12 directive and focused on the same sample of 12 directive ,
according to the inclusion and exclusion criteria that were considered. For the
collection of the information, the survey was considered a technique and a 51-item
guestionnaire was developed as an instrument that was valid after the exhaustive
review of three experts, and reliable due to the application of a pilot test that
collected information from 20 management From an educational institution close to
the one under study, the data was entered into the SPSS program and the
calculation resulted in a Cronbach's alpha of 0.93. The compilation of the official
data reveals in Table 6 a high level of generic competencies in 100% of the directive,
the table 3 a high level in the technical or instrumental competences in 91.7% of the
sample surveyed, table 4 a high level in 100% of personal competencies and table
5 a high level in 87% of management. It is concluded by indicating that the directive
of an educational unit in Guayaquil 2019, comply with the skills required for the

professional exercise of their work.

Keywords: Competencies, Abilities, Generic, Professionalism, Aptitude.



INTRODUCCION

En el &mbito internacional, las habilidades cognitivas, comunicacionales,
emocionales, sociales entre otras, estan inmersas en las competencias genéricas
llamadas también competencias gerenciales, profesionales y hasta competencias
para la vida. Es por ello que estandarizar lo que se aprende y la adquisicién de
habilidades profesionales es en la actualidad todo un desafio en el sistema
educativo (Martinez, Benitez, & Herndndez 2019)

Achaerandio (2010) manifiesta que en la mayoria de las universidades en Europa
el aprendizaje de estas habilidades y competencias es clave, y mas desde que se
plante6 el acuerdo de Tuning Educational Structures in Europe (2003), el cual
permite que una gran cantidad de universidades en Latinoamérica, puedan
considerar las estructuras educativas del campo universitario europeo y asi

formalizar el conocimiento de las competencias para la vida.

Los nuevos entornos profesionales, digitales y globales requieren personas
conscientes de las habilidades especificas que necesitan en su ejercicio profesional
y de aquellas destrezas que podrian servirle en cualquier otra disciplina en la que
les toque desempefiarse de forma exitosa. Aunque aun muchas competencias se
clasifican en genéricas y no son suficientemente especificas como para denotar un
contexto en particular, lo cierto es que los sistemas de ensefianza tienen un gran
reto por delante, no solo en el ambito de impartir conocimiento, sino en continuar
con investigacion adicional que afiance cada vez mas la adquisicion de las

competencias profesionales (Pulham, Graham, & Short, 2018).

A nivel Nacional es notorio que las instituciones educativas publicas,
fiscomisionales y hasta privadas enfrentan dificultades administrativas,
organizativas y pedagodgicas. Regularmente cuando alguien de la comunidad
educativa se siente afectado recurre al Director, pues es este a quien se identifica
como responsable de los inconvenientes, entorpecimientos y demas situaciones

gue no resultan como se espera. Esto es frecuente puesto que el Director cumple



con una gran cantidad de tareas para el correcto desarrollo de los planteles
escolares, lo cierto es que no se pude dejar también de reconocer que a pesar de
gue la responsabilidad no se delega, las tareas si; es por ello necesario mencionar
que junto al Director se encuentra un equipo de directivos y mandos medios, cuyo
trabajo también incide en el alcance de los objetivos institucionales y por esta razon
es importante resaltar, que los estilos de liderazgo, las habilidades interpersonales,
la adaptacion, la iniciativa, el espiritu emprendedor y las acciones que tomen los
demas miembros del equipo de trabajo repercutiran en el éxito de la organizacion

y el cumplimiento de los objetivos institucionales (Rodriguez, 2015).

Paz-Delgado & Estrada-Escoto (2016) indicé que el progreso de una competencia
docente gue se asocie con la comprensién de la pluralidad de la humanidad como
valor, tendra como objetivo el progreso de las organizaciones educativas, es
importante que se considere entonces que la prosperidad de las instituciones,
mucho tendra que ver con las decisiones que se tomen en equipo, pero también de
forma individual, desde el sitial que cada miembro ocupa, por ello es altamente
necesario que dicho equipo cuente con el perfil idbneo, que involucre las
competencias profesionales requeridas para el cumplimiento de la misién y la

consecucion de la vision de las instituciones.

Las organizaciones no solo generan progreso para si mismas, sino que también
estan vinculadas a la comunidad porque responden a los problemas de la sociedad
actual que tienen naturaleza global y multidisciplinaria. Por ello es necesario que
las respuestas a estos inconvenientes no solo se limiten a los sectores politicos y
econdémicos sino a todos los profesionales, cuyo deber es sumir su cuota de
responsabilidad y contribuir a la solucién de los inconvenientes haciendo uso de
sus capacidades y actitudes desarrolladas durante su proceso formativo (Boni &
Lozano, 2007).

A pesar del conocimiento que se tiene sobre el tema es mucho lo que falta por
indagar y aplicar en las instituciones educativas que se ubican entre las principales
ciudades del Ecuador, entre ellas Guayaquil. Lévy (2004), sostiene que la

construccion de nuevas sociedades es posible a través de un cambio en la



perspectiva que se tiene de la inteligencia, es decir, dejar de verla de manera
individual, para empezar a considerarla no solo como el punto de union de las ideas,
sino también de las personas. Es factible entonces la consideracion de un trabajo
en equipo mas efectivo a través de la participacion de todo un cuerpo directivo

altamente calificado.

La institucion educativa en la que se plantea el presente estudio, corresponde a
una organizacion particular o privada fundada en el afio 2009. Con 10 afios de
servicio a la comunidad del norte de la ciudad de Guayaquil, siendo relativamente
nueva en el mercado educativo, se ha expandido con una segunda sede ubicada
en otra arteria principal de la misma ciudad. Para el afio inaugural, 2018, gran parte
de los mandos medios de la sede principal migraron a la nueva institucion y seguian
despachando trabajo en ambas sedes. Por ello en el afio 2019 los altos mandos de
la organizacion en pro del crecimiento de la misma, consideraron necesario evaluar
y medir el nivel de competencias genéricas de toda la planta de mandos medios y

altos.

Con esto se dio inicio a un plan de evaluacion e identificacion del potencial de los
colaboradores para conocer con exactitud el nivel de conocimientos, habilidades y
competencias que poseen. Dicho potencial es importante, sin embargo no garantiza
el éxito profesional, pues este debe ser guiado, desarrollado y formado. Para
apoyar dicha formaciéon y seguir mejorando la calidad del servicio educativo, los
resultados del presente trabajo permitieron establecer una propuesta formativa que
mejore y fortalezca las habilidades que sean necesarias.

En este sentido la realizacion de un plan de evaluacion e identificacion del potencial
traerd muchos beneficios para el disefio, gestion e implantacion de procesos en el
departamento de Talento Humano, ya que ofrece la posibilidad de reclasificar el
personal y aprovechar de mejor manera los recursos personales de los que

dispone.

En referencia a los antecedentes internacionales Espinoza (2018), en su

investigacion titulada Competencias de formacion profesional y competencias



personales del directivo en la gestion educativa escolar en las instituciones
educativas de la UGEL 04, realizada en Lima y presentada en la escuela de
posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como propdsito convertirse en un
referente que le permita a los directivos ampliar cada vez mas sus competencias
profesionales y personales, y poder cumplir asi con el objetivo institucional de las
organizaciones, también se pretendié delimitar como influyen estas habilidades en
la gestion institucional. Este trabajo investigativo utiliz6 un método hipotético
deductivo, un disefio no experimental de corte transversal, esta se aplicé a 56
personas de tres centros de estudio distintos. Para recopilar los datos de las
variables Competencias Profesionales, Competencias personales y Gestion
Educativa, se hizo uso de la encuesta, la cual arrojé como resultados un coeficiente
de 895 para competencias personales, para competencias profesionales 980 y para
gestion educativa 954, dichos resultados son de alta confiabilidad puesto que la
validez de los instrumentos se sometieron, mediante el juicio de los expertos, a la
prueba Alfa de Cronbach. Los resultados que se obtuvieron indican que las
competencias profesionales y personales de los directivos influyen altamente en la
gestién escolar. Se concluyd la existencia de una relevante relacién entre las
variables competencias profesionales y competencias personales sobre la Gestion

Escolar.

Orihuela Alvino (2017) en su trabajo de investigacion titulado Competencias
Gerenciales en la gestion del cambio del personal de la UGEL 04 2017 en Lima
presentado a la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, plantea la
importancia de determinar las competencias gerencias en el cambio de los
colaboradores de la UGEL 04, a través de este estudio le fue posible conocer las
fortalezas y las debilidades de la organizacion en relacion a la eficiencia del servicio.
En el marco metodolégico se consideraron las dimensiones de la variable
competencias gerenciales que incide mayormente en el cambio que desarrollan los
colaboradores. Esta investigacion uso un método cuantitativo y para la recopilacion
de datos de los trabajadores, se vali6 del uso de una encuesta con dos
cuestionarios como herramientas. El resultado de la aplicacion de dicha encuesta
ratifica que las competencias gerenciales influyen directamente en la gestion del

cambio. Se ratifica que la gestion es Ciencia y para el alcance del éxito y el correcto



liderazgo, es necesario aprender un conjunto de conocimientos apropiados y llevar

a la practica las habilidades y técnicas adquiridas (Moorcroft & Richardson, 2000).

Velasquez (2018), en su tesis denominada Evaluacion de las Competencias
Laborales Genéricas en la UGEL 02 La Esperanza 2018 desarrollada en Truijillo en
la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo
principal conocer si el personal que labora en dicha Unidad ejecutora de educacién
cumplen con las competencias profesionales que sus respectivos puestos de
trabajo demandan. El disefio de este trabajo fue experimental, transversal,
descriptivo y los datos que se recogieron fueron a través de un analisis documental.
En la tabla 1 ya fue posible identificar aquellas competencias genéricas referente a
lo laboral que se requieren para dichos trabajadores, en las cuales se obtuvieron
Orientacion al cliente; trabajo en grupo y cooperaciéon, Orientacion al resultado;
atencion al orden, calidad y perfeccion y finalmente el pensamiento analitico. Todos
estos en una escala gréafica discontinua. La poblacion de este trabajo estuvo
conformada por 26 colaboradores. Se concluyd que el 23% de los colaboradores
de la UGEL 02 cumplen con las competencias profesionales que sus cargos

laborales exigen.

Ventosilla Sosa (2017) en su tesis magistral denominada Competencias
Gerenciales y Satisfaccion Laboral de los Directivos de las Instituciones Educativas
de la UGEL desarrollada en Lima y presentada en la escuela de posgrado de la
universidad Cesar Vallejo sostiene que el disefio de estudio no experimental
empledé un método de muestreo probabilistico, tomando como muestra a 148
directivos, los resultados fueron procesados utilizando el paquete estadistico
SPSS22. El objetivo general de dicho trabajo fue determinar la relacién existente
entre las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral. En un analisis
descriptivo correlacional, se obtuvo como resultado el rechazo de una hipoétesis
nula puesto que los resultados evidenciaron una correlacion entre las competencias

gerenciales y la satisfaccion laboral.

Zegarra Portillo (2018) presenta en su tesis magistral denominada Competencias
Genéricas y la insercién laboral en los egresados de la facultad de Psicologia UCV



Lima Norte 2018 presentada en la escuela de posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo , tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre las
competencias genéricas Yy la insercidn laboral en los egresados de la mencionada
facultad. Esta investigacion fue realizada dentro de un enfoque cuantitativo y un
método hipotético deductivo, su disefio no experimental utiliz6 una poblacién de
100 egresados de la Facultad de Psicologia de la UCV. En la recoleccién de datos
se utilizaron instrumentos, cuestionario de Tuning-Competencias Genéricas y
Cuestionario de Insercién Laboral. Los resultados que se obtuvieron deberian
determinar la correlacion de las variables, el resultado del coeficiente de correlacidon
Rho Sperman indicé 0,611, por lo que se concluye que las competencias genéricas
estan relacionadas con la insercion laboral de los egresados de la facultad de
Psicologia de la UCV de Lima Norte 2018.

En los antecedentes Nacionales Espinoza Garcia (2017), en su tesis desarrollada
en Guayaquil presentada en la escuela de posgrado de la Universidad Casa
Grande, titulada “El uso de e-rubricas en el desarrollo de competencias genéricas”
presenta una investigacion que tiene un enfoque central en la incorporacion de un
instrumento que evalle formativamente y sea apoyado por la tecnologia. El objetivo
central de esta investigacion fue establecer el efecto que tiene la utilizacion de la e-
rubrica como una herramienta de evaluacién formativa que mejora el desempefio
académico y determina la percepcién de los estudiantes sobre dicha competencia.
Este estudio empirico-positivista tuvo una muestra de 43 estudiantes, los resultados
gue se obtuvieron tomaron valor a través de pruebas paramétricas como t-students
y pruebas no paramétricas como la de Wilcoxon y U de Mann-Withney, a través de
estas fue posible concluir que los alumnos perfeccionaron su desarroll6 académico
y el trabajo en equipo mediante el uso de las rabricas electronicas. Se presentd otro
resultado positivo, este corresponde a una mejora de sus percepciones del trabajo

en equipo.

Aviles (2013), en su tesis magistral aplicada en Guayaquil y presentada en la
escuela de posgrado de la universidad de Guayaquil, denominada Incidencia de las
competencias profesionales de los docentes en el nivel de egresion de la escuela

de ingenieria de sistemas Universidad Técnica de Machala, sostiene como objetivo



principal del trabajo incorporar a todos los estudiantes que por varias causas no
han podido continuar con su formacion profesional en la universidad técnica de
Machala. Este proyecto ha permitido detectar el nivel de egresion de los estudiantes
universitarios. Esta investigacion deja implantado un modelo de disefio de un plan
de desarrollo de competencias profesionales de los docentes, lo cual permitira la
aplicacion de nuevas metodologias y estrategias de ensefianza y aumentar el
interés de la muestra de una forma factible, caracterizada por un modelo
cuantitativo. La poblacion que formé parte de la investigacion incluia estudiantes de
primer afo, estudiantes de desercion, docentes y autoridades. Las conclusiones y
recomendaciones formuladas luego de la prueba de hipo6tesis permitieron apreciar
y sostener la necesidad de contar con un plan de desarrollo de las competencias
profesionales. Por ello el aprendizaje de competencias hoy se vuelve un desafio
para las universidades, pues deben transformar sus actuales practicas
pedagogicas como respuesta al desarrollo de labores efectivas en las

organizaciones. (Salas, Sanchez, & Rodriguez, 2012)

Hoheb (2014), sostiene en su tesis magistral titulada Competencias Genéricas
indispensables en el ejercicio profesional segun empleadores de organizaciones de
Guayaquil en el 2011 presentada a la escuela de posgrado de la universidad Casa
Grande, que el objetivo de este trabajo fue describir la opinion de los empleadores
de las areas de RRHH y Educacion de organizaciones de Guayaquil sobre las
competencias genéricas que son relevantes en su ejercicio profesional. Otro
proposito importante fue conocer las diferentes formas en las que estas
organizaciones colaboran en el desarrollo de dichas competencias. La metodologia
utilizada fue mixta empleando encuestas y entrevistas a los empleadores de 7
instituciones de Guayaquil, para obtener una medida del nivel de importancia de las
competencias se elabord un indice y con ello poder identificar aquellas que las
autoridades consideran indispensables a la hora de la contratacion de profesionales
de las mencionadas &reas. Los resultados afloraron que las 25 competencias
genéricas incluidas en la encuesta son importantes en la practica profesional,
también se observé que pese a la buena disposicidn que tienen los directivos para
recibir pasantes, enfrentan limitaciones que no contribuyen al desarrollo de las

competencias genéricas.



Para el desarrollo de la presente tesis se desarroll6 una blsqueda exhaustiva de
trabajos de investigacion en los diferentes repositorios de varias universidades del
Ecuador, los resultados que se obtuvieron son los presentados anteriormente. Es
posible inferir a partir de esta blusqueda que existe una gran necesidad de estudiar
e investigar de manera profunda acerca de las competencias profesionales en el
campo educativo. Ante realidades como estas, empleadores han empezado a
ejercer mayor presion sobre las universidades europeas describiendo lo que en
verdad pueden hacer los estudiantes que egresan como profesionales de las
distintas carrearas y no solo lo que saben, esto incita a que se generen rapidos
cambios que dejen entrever la conexion entre la educacion superior y las destrezas

elementales (Cochran Smith, 2001).

Echeverria (2002), manifiesta que las competencias genéricas son las habilidades
gue permiten un desempefio eficiente de la profesion, para ello es necesario saber
los conocimientos requeridos, un ejercicio eficaz de estos requiere saber hacer y
ser funcionales en un mundo cambiante, sabiendo ser y sabiendo estar. Las
organizaciones de hoy requieren que sus colaboradores ademas de poseer
conocimientos y estén aptos para cumplir con las labores que se les encomienda
de forma diaria, o alcanzar los proyectos que se les plantean; posean habilidades
de convivencia sana para interactuar con diferentes conglomerados sociales de una
forma amena y con una participacion asertiva. Esto asegura que el trabajo en
equipo sea Optimo y el trabajo individual exitoso, no solo en un determinado puesto
de labores, sino en cualquiera que la empresa disponga para cada uno de los

colaboradores.

Para Valverde (2001), conllevan mas que conocimientos y capacidades, la
probabilidad de activar los saberes que se adquieren producto de la experiencia
laboral y del criterio diario que las personas llevan a cabo en sus trabajos,
agregando constantemente experiencias y aprendizajes. No se pueda negar que la
teoria es relevante, sin embargo unas de las capacidades sistematicas mas

valoradas es la capacidad que se tenga de llevar estos conocimientos a la practica,



dicha préctica solo se forja a través de la experiencia profesional que la persona
posea.

Las competencias de accién profesional son aquellas que permiten un desempefio
eficiente de la profesibn que se tenga, si bien es cierto se necesita tener
conocimientos requeridos, es decir saber, también se necesita, saber hacer y mas
aun saber ser (Barreda, 1995).

Al igual que Echeverria, otros autores coinciden en la relevancia de que ademas
de poseer aptitudes se requieren también actitudes que evidencien un
comportamiento idoneo dentro de las organizaciones, no solo por lo que de forma
general las competencias genéricas estipulan, sino por lo que las empresas dentro
de su manual de convivencia exigen de sus colaboradores, pues son las personas
el recurso mas valioso con el que cuentan, los profesionales son los que desarrollan
acciones, alcanzan metas, ejecutan planes de trabajo, innovan y crean nuevos
productos, servicios y hasta sistemas; para todo ello requieren conocimientos
técnicos y cientificos, pero para poder compartirlo, socializarlo y sobre todo
conectar con el cliente externo se requiere mas que eso. Se necesita una educacion
emocional eficaz que evidencie que el profesional ha adquirido habilidades para
convivir, es decir que cuenta con recursos y herramientas para enfrentar y dar

solucion a los desafios y exigencias que se presentan en la cotidianidad de la vida.

Para el presente trabajo se ha tomado como autor lider a Solanes (2008), quien
manifiesta que las competencias genéricas se refieren a las competencias
transversales, aquellas que son transferibles a la realizaciéon de mdltiples tareas y
funciones, es decir, son aquellas habilidades comunes requeridas en la mayoria de
las profesiones y que se vinculan con la aptitud, los rasgos de la personalidad, los
conocimientos y los valores adquiridos, que son altamente demandados en las
diferentes areas de un sector u organizacion. Es posible comprender entonces que
son ese conjunto de saberes estandarizados, de conductas tipo, de tipos de
razonamiento y procedimientos estandares que regulan la labor profesional de una
persona. Es importante que estos posean altos conocimientos especificos; como
por ejemplo que un abogado conozca de las leyes, un docente de pedagogia, un
ing. de calculos y planos o un médico de la medicina que requiere uno de sus

pacientes, sin embargo también es relevante que se conozca asi mismo, para



entonces poder reconocer sus reacciones y comportamientos ante determinadas
situaciones que le generen estrés, intranquilidad, motivacion negativa, furia o
cualquier otro tipo de emocion que pudiera interferir en el buen desarrollo de su
labor. También se requiere que conozca la forma en la que piensa, que reconozca
las maneras en las que aprende con mayor facilidad, como planifica sus
aprendizajes y el alcance de los resultados que se propone, es decir, que conozca
sus cogniciones para que asi sepa la facilidad o complejidad que le genera
establecer relacion entre ideas o conceptos diferentes, para asi lograr extraer
conclusiones y formar juicios frente a diversas situaciones. Por ultimo también es
importante que sepa de los procedimientos que debera ejecutar dentro de la
organizacion dependiendo la situacion que se presente, esto le asegura estar
asumiendo un comportamiento que obedece a los protocolos establecidos dentro
de la empresa para la que labora.

El presente trabajo se basé en la investigacién de Solanes (2008), en donde se
toma como referencia el modelo de Tuning para dividir las competencias genéricas

en tres dimensiones. (Tuning Educational Structures in Europe, 2003).

Competencia Instrumental o Técnica (saber hacer): Sabe y tiene conocimientos
especializados con el campo profesional en el que se desenvuelve, lo que le
permite el dominio del tema acorde a su vida laboral. Estas competencias le
permiten al profesional reconocer su desempefio laboral, el cual se basa en la
valoracion que se le da al desarrollo de su trabajo y la autoconfianza que tiene para
desarrollar tareas o alcanzar las metas que se plantea (Solanes, 2008).
Las competencias técnicas hacen referencia a esos conocimientos especializados
y vinculados al @mbito laboral en el que se formd, lo cual permite dominar con
pericia los contenidos que le ayudaran a cumplir con tareas acordes a su profesion
(Echeverria, 2002).
Las competencias técnicas o instrumentales involucran habilidades cognitivas,
metodoldgicas, linglisticas y tecnoldgicas, de acuerdo ello se han establecido diez
habilidades que constituyen las capacidades del graduado:

1. Conocimientos generales de la profesion

2. Organizacion y Planificacion
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Analizar y Sintetizar

Conocimientos orales y escritos del idioma
Conocimientos de otra lengua

Manejo del computador

Toma de decisiones

Resoluciones de conflictos

© © N o g &~ W

Gestion de la informacion

10. Experiencia profesional
Las habilidades mencionadas permitiran que el profesional desarrolle labores
especificas de su profesion, asi como también la gestion adecuada de acciones
gue le permitan resolver o conseguir un propésito (Tuning Educational Structures
in Europe, 2003).
Competencia Interpersonales o Personal (Saber ser): Mantener unaimagen real
sobre si mismo, desenvolverse en base a las propias convicciones, hacerse cargo
de sus responsabilidades, decisiones y minimizar frustraciones (Solanes, 2008).
Estas competencias se asocian con la facultad que tiene el profesional para poder
relacionarse con diferentes conglomerados sociales y trabajar en equipos
especificos y multidisciplinarios.
La empresas de hoy, valoran que el profesional posea una imagen real acerca de
si mismo, para que las decisiones gue tome y acciones que ejecute lo haga en
conformidad a sus convicciones, asumiendo responsabilidades que minimicen
frustraciones y le aseguren mejores toma de decisiones (Echeverria, 2002).
De acuerdo al Tuning Educational Structures in Europe (2003), las habilidades que
constituyen las capacidades del graduado son las siguientes:

1. Capacidad critica y autocritica
Habilidades interpersonales
Trabajo en equipo
Compromiso con la ética
Aprecio por la diversidad
Trabajo en equipo multidisciplinario

Capacidad para dialogar con profesionales de otras areas

© N o g M w D

Habilidad para trabajar en un contexto internacional
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Dichas habilidades son las herramientas que le permiten al profesional comprender
gue en el mundo laboral en el que se desenvuelve encontrara diversidad de
opiniones y consideraciones frente a un mismo tema, de alli la relevancia de que
se conozca y maneje sus emociones de forma adecuada.
Competencia Participativa o Sistémica (Saber estar): Estar pendiente de los
cambios del sector laboral, con buena predisposicion a las relaciones
interpersonales, a la comunicacion y cooperacion orientada hacia el trabajo en
equipo (Solanes, 2008).
Las competencias participativas mantienen al profesional atento a la evolucion del
mercado laboral, predispuesto a buenas relaciones interpersonales, a comunicarse
efectivamente y cooperar con otros profesionales, demostrando en todo momento
un comportamiento orientado hacia el equipo de trabajo (Echeverria, 2002).
De acuerdo al Tuning Educational Structures in Europe (2003) las habilidades que
forman parte de las capacidades del graduado son:

1. Capacidad de llevar los conocimientos a la practica
Habilidades de Investigacion
Capacidad de aprender
Liderazgo
Creatividad
Capacidad de adaptarse a nuevas situaciones
Espiritu emprendedor

Capacidad de trabajo autbnomo

© © N o o~ WD

Gestion de proyectos

10. Motivacion por el trabajo

11. Responsabilidad por el trabajo

12. Preocupacion por la calidad
Estas competencias son altamente valoradas al igual que las competencias antes
mencionadas, sin embargo de acuerdo al “Estudio de competencias en los titulados
de UMH” Goémez et al.,, (2006) las competencias mas valoradas por las
organizaciones son 7, de las cuales 4 corresponden a las competencias
participativas, dichas competencias son:

1. Trabajo en equipo

2. Compromiso con la ética

12



Planificacién y organizacion
Responsabilidad en el trabajo

Motivacion por el trabajo

o v~ W

Preocupacion por la calidad
7. Capacidad de aprender

En relacion con la teoria de la motivacion de Maslow, que es una de las principales
filosofias en el campo del comportamiento y desarrollo organizacional. Maslow
(1943), se disefid una jerarquia de necesidades que le permite al hombre
evolucionar, cambiar y modificar su comportamiento en la medida que ve
satisfechas sus necesidades iniciales, pues cada vez que las sacia, se presentan
nuevas carencias que debe llenar (Colvin, 2011).

Es necesario mencionar que estas necesidades son de tipo fisiolégicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de autorrealizacion. A su vez estas
necesidades estan subdivididas en deficitarias y desarrollo del ser, la diferencia
radica en que las deficitarias refieren a una carencia y las del desarrollo del ser al

quehacer de la persona (Koltk, 2006).

Las necesidades fisiologicas hablan y corresponden a la naturaleza bioldgica y
apuntan a la supervivencia del individuo; son basicas como dormir, respirar o

comer.

Las necesidades de seguridad se empiezan a presentar una vez que las fisiolégicas
estan satisfechas, estas se orientan a forjar confianza y seguridad en el individuo,
dicha seguridad se forja con la obtencion de un empleo y con ello un ingreso que
le proporcione estabilidad financiera para compartir con la familia y cuidar de su

salud (Mubaya Tapiwa, Van Reisen, & Van Stam, 2016).

Las necesidades de afecto, amor y pertenencia surgen cuando las de seguridad
estan bajo control al igual que las fisiologicas, estas van orientadas a superar los
sentimientos de soledad e individualismo y se apegan a los momentos en los que

el individuo siente la necesidad de conectar con otra persona y dar paso al
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matrimonio y formar su propia familia, para ser parte de una nueva comunidad en

donde sienta que existen propositos y objetivos simulares al suyo.

La necesidad de estima, [6gicamente empiezan aparecer cuando las tres anteriores
han sido medianamente cubiertas, estas se asocian al amor propio, la autoestima,
el reconocimiento personal, los logros individuales, cuando se satisfacen estas
necesidades los individuos cobran una personalidad mas segura pues se sienten
valiosos en la sociedad, por el contrario, cuando éstas no estan cubiertas, los seres

humanos se sienten sin valor e inferiores.

En el dltimo peldafio de esta jerarquia de necesidades se sitlan las de
autorrealizacion, son las mas relevantes y complejas a la vez pues se asocian con
lo que el individuo nacié para hacer y ser a través de una actividad especifica, es
decir, con su proposito de vida, el desarrollo personal. Esta teoria acompafna de
forma altamente relevante las competencias que un profesional que ejerza un rol
de lider debe desarrollar, pues como cabecilla de un grupo de personas, todas sus

necesidades deben estar cubiertas y en constante ritmo de mejora.

El problema general planteado fue: ¢ Cuél es el nivel de las competencias genéricas

de los Directivos de una Unidad Educativa en Guayaquil 2019?

La investigacion se justifica tedricamente en el autor de la variable estudiada,
Competencias Genéricas Solanes (2008), en su teoria reconoce que las
competencias son reales cuando el conocimiento que se adquiridé se puede
transferir de manera adecuada en el lugar de trabajo, para que este aprendizaje
facilite a los profesionales saber como comportarse y actuar segun lo que se desea

por parte de la organizacion en la que labora (Carazo, 1999).

La investigacion se justific6 metodolégicamente porque el instrumento que se uso
en la investigacion consistié en una evaluacion formada por un cuestionario de 51
items de respuesta, dicho cuestionario puede aplicarse tanto en directivos como en

académicos y se aplicé a 12 directivos, toma validez al estar integrado por una
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cuestionamientos que le permiten al profesional autoevaluar su potencial y

guehacer profesional.

La investigacion realizada expresa sugerencias que se consideraran para mejorar
los niveles de las competencias genéricas en los directivos de las instituciones
educativas y asi alcanzar sus objetivos institucionales. Lo cual resulta de alta
relevancia puesto que segun Fritz K, Renold, Ernst, Winther, & Weber (2009) es
importante afilar el entendimiento de la construccion de habilidades, destrezas o

competencias con respecto al avance de una actividad curricular eficaz.

El objetivo general que se plante6 fue: Determinar el nivel de las competencias
Genéricas de los directivos de una Unidad Educativa de Guayaquil, 2019; mientras
gue los objetivos especificos que se plantearon fueron: a) Determinar el nivel de
las competencias Técnicas o Instrumentales de los directivos de una Unidad
Educativa de Guayaquil 2019, b) Determinar el nivel de las competencias personal
o interpersonal de los directivos de una Unidad Educativa de Guayaquil 2019, c)
Determinar el nivel de las competencias participativas o sistémicas de los directivos

de una Unidad Educativa de Guayaquil 2019.

La hipoétesis general fue: El 77% de los directivos de una Unidad Educativa de
Guayaquil 2019, poseen competencias genéricas bajas.

Dicho porcentaje se tomo de forma referencial, después de revisar otros estudios
relacionados con la evaluaciébn de competencias genéricas en directivos de
organizaciones educativas. La tesis correspondiente a Velazquez (2018),
presentada a la escuela de posgrado de la universidad cesar Vallejo en la
universidad de Truijillo, titulada “Evaluacién de competencias laborales genéricas
de los directivos de la UGEL 02 La Esperanza 2018 presentdé como resultado,
después de evaluar a 26 profesionales, que el 23% de ellos poseian competencias
genéricas altas y el 77% tienen competencias genéricas bajas y por lo tanto no
cumplian con las competencias profesionales que sus respectivos cargos exigen
de ellos. El presente trabajo de investigacion se basé en dichos resultados para

plantear las hipotesis general y especificas de las que partio el estudio.
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METODO

2.1 Tipo de la Investigacion

La investigacion segun su finalidad corresponde a una investigacion teorica, bésica
0 pura, su propodsito es exponer una teoria a través de la deteccion de informacion
importante que se genera en la cotidianidad de la profesion de quienes dirigen la
organizacion educativa (Landeau, 2007).

De acuerdo con el caracter de la investigacion de Landeau (2007), el presente
trabajo tiene en cuenta un enfoque descriptivo, puesto que revisa un tema que ha
sido escasamente estudiado y analizado. Se pretende especificar, indicar y delinear
los rasgos mas relevantes que deben poseer los profesionales de las
organizaciones educativas. Se ha considerado que cuando el objetivo es examinar
un tema poco investigado y se desea abordar desde nuevas perspectivas resulta
ser la opcidon mas conveniente (Baptista, 2010).

De acuerdo a la clasificacion naturaleza, es una investigacion cuantitativa, puesto
gue se requiere de la investigacion cuantitativa para la recoleccion de los datos y
probatoria de las hipétesis, en base a la medicion numérica y un analisis estadistico
para instaurar sucesos recurrentes de comportamientos y validar teorias (Landeau,
2007).

De acuerdo a su alcance temporal es de tipo transversal, ya que los datos que se
analizaron de la variable corresponden a un tiempo determinado sobre la muestra
(Bernal, 2002).

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion corresponde a no experimental, descriptiva debido a
gue la informacion recogida no se sometié a un control de tratamiento y esta
constituida por una sola variable y poblacion. Hernandez R. (2014)

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

M-0

Dénde:
M: 12 directivos

O: Observaciones sobre competencias genéricas
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2.2 Variable y Operacionalizacién

S GENERICAS

(Solanes, 2008)

COMPETENCIA

DEFINICION
CONCEPTUAL

Se conciben
las
competencias
genéricas
como a las
competencias
transversales,
aquellas que
son
transferibles a
la realizacién
de  mdultiples
tareas y
funciones, es
decir, son
aquellas
habilidades
comunes
requeridas en
la mayoria de

DEFINICION
OPERACIONAL

Considerando
sus

dimensiones de
acuerdo a lo
indicado por

(Solanes,

2008), se
procedid a
disefar un

instrumento que
permita medir el
nivel de las
competencias
genéricas de los
docentes
directivos de
una
organizacion.

DIMENSIONES

Competencia Técnica
o Instrumental (saber
hacer): Sabe y tiene
conocimientos
especializados con el
campo profesional en el
gue se desenvuelve, lo
que le permite el
dominio del temaacorde
a su vida laboral.

Competencia Personal
o Interpersonal (Saber
ser): Mantener una

imagen real sobre si

mismo, desenvolverse
en base a las propias
convicciones, hacerse
cargo de sus
responsabilidades,
decisiones y minimizar
frustraciones.

INDICADORES

Habilidades Cognitivas

Capacidades Metodoldgicas

Destrezas Tecnoldgicas
Destrezas Linguisticas

Capacidad de trabajo en equipo.

Trabajo en un contexto
internacional
Habilidades de relacion
interpersonal

Reconocimiento de la diversidad y

multiculturalidad

Capacidad de desarrollar espiritu

critico y autocritico
Capacidad de adquirir

compromiso ético y social

ESCALA

No lo hace (1)

Lo hace con errores
sustanciales (2)

Lo hace con algunos
errores (3)

Lo hace
correctamente (4)
Lo hace
ejemplarmente (5)

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)
Ni de acuerdo, nien
desacuerdo (3)

De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)




las profesiones
y que se
vinculan con la
aptitud, los
rasgos de la
personalidad,
los
conocimientos
y los valores
adquiridos
(Solanes,
2008)

Competencia
Participativa/sistémica
(Saber estar): Estar
pendiente de los
cambios del sector
laboral, con buena
predisposicion a las
relaciones
interpersonales, a la
comunicaciéon y
cooperacion orientada
hacia el trabajo en
equipo

Capacidad de idear y planificar
Cambios en el funcionamiento
global

Capacidad de disefiar nuevos
sistemas

Aprendizaje Automético
Adaptacion a nuevas situaciones
Creatividad

Liderazgo

Conocimiento de otras culturas y
costumbres

Iniciativa y espiritu emprendedor
Motivacién por calidad
Sensibilidad hacia temas sociales
y econémicos.

Deficiente (1)
Regular (2)
Bueno (3)
Muy bueno (4)
Excelente (5)
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2.3 Poblacion y Muestra

2.3.1 Poblacién

Hernandez (2003) se refiere a la poblacion como el sector de todos los sucesos
gue coinciden con una especificacion determinada. Para el cumplimiento de los
fines de esta investigacion fue necesario identificar el universo de la organizacion.
Tabla 1

Poblacion

Directivos Hombres Mujeres Total

Directivos 0 12 12

Fuente: Rectorado de la Unidad Educativa

2.3.2 Muestra

Para esta investigacion se considero unicamente Directivos, pues los fines de este
trabajo estan orientado a medicion de los niveles de las competencias genéricas de
este grupo de colaboradores. La definicion de muestra corresponde al conjunto de
sujetos que se toman en cuenta de la poblacion para el correcto desarrollo de un

estudio estadistico (Tamayo, 1997).

Tabla 2

Muestra
Condicion Hombres Mujeres Total
Directivos. 0 12 12

Fuente: Rectorado de la Unidad Educativa

2.3.3 Muestreo
Para la seleccion de la muestra se utiliz6 un tipo de muestreo no probabilistico,
pues no todos los integrantes de la poblacion mantienen las mismas oportunidades

de ser seleccionados (Cuesta, 2009).

2.3.4 Criterios de Seleccion
Criterio de Inclusién

Los criterios usados fueron tener un rol directivo y la condicion de contratados.
Criterio de Exclusion

Los criterios usados fueron no tener un rol directivo y pertenecer a la némina de

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

2.4.1 Técnicas

La técnica utilizada en el trabajo de investigacion corresponde a la encuesta, la cual
consiste en la exploracion de sucesos, que un niumero de personas se encargara
de responder (Grasso 2006). Este tipo de técnica es muy utilizada ya que de una
forma rapida y eficiente recopila de datos (Garcia M, 1993).

2.4.2 Instrumentos

El cuestionario de la encuesta contiene una serie de items que miden la variable
con preguntas abiertas o cerradas (Gomez, 2006). El cuestionario se define como
la reunion formal de preguntas que se disefia con el fin de extraer informacion de
los encuestados (Malhotra, 2008). La dimensién Competencias Técnicas posee un
total de 21 interrogantes. Se ha escogido una rubrica holistica, con las escalas; No
lo hace porque no sabe hacerlo (1), Lo hace con sustanciales errores (2), Lo hace
con algunos errores (3), Lo hace correctamente (4), Lo hace ejemplarmente (5). La
dimensién Competencias Personales posee un total de 15 interrogantes, la matriz
de valoracién utilizada usa la escala de (Likert, 1932), utilizada para la medicién de
conocimientos y actitudes con las siguientes escalas; Totalmente en desacuerdo
(1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4),
Totalmente de acuerdo (5). La dimension Competencias Participativa posee 15
interrogantes, la matriz de valoracion usa una escala conceptual de Competencias
Genéricas del CIAC, utilizando la siguiente escala; Deficiente (1), Regular (2),
Bueno (3), Muy Bueno (4), Excelente (5)

2.4.3 Validez y confiabilidad

2.4.3.1 Validez

La validez se refiere al punto clave en que un instrumento mida con seguridad la
variable que estime medir (Fernandez & Baptista, 1998).

El instrumento de la variable que fue objeto de estudio fue certificado a través de la
aprobacion de 3 expertos, examinaron el instrumento y dieron valor a la
congruencia, exactitud y coherencia en conformidad a la matriz de valoracién que
proporciona la escuela de posgrado de la universidad Cesar vallejo. La validez
posibilita que un determinado método esté en la capacidad de dar respuesta a las

preguntas que se formulan (Rusque, 2003).
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2.4.3.2 Confiabilidad

El nivel de seguridad que hacen posible aceptar los resultados que obtiene un
investigador, es lo que se establece como confiabilidad (Briones, 1990). La
confiabilidad se vuelve dependiente de procedimientos de observacion que
describen a detalle lo que sucede en un determinado contexto (Hidalgo, 2006). La
confiabilidad se calculé mediante la prueba estadistica del alfa de Cronbach. Los
resultados para la variable Competencias Genéricas fue de (0,87), de (0,83) para
la dimensién competencias técnicas, de (0,76) para la dimensidon competencias
personales y (0,82) para la dimensién competencias sistematicas; rangos acorde
a lo indicado por (George & Mallery, 2003). El instrumento construido, se someti6
a una prueba piloto, se realiz6 el andlisis factorial, dando como resultado final un

total de 51 items de los 60 propuestos.

2.5 Procedimiento

Se gestiono la aplicabilidad de dicho cuestionario a una muestra de 12 directivos
de la institucion a través de una solicitud presentada al rectorado. En la fecha
asignada se procedio a explicar la forma de llenar la informacion y se dio 60 minutos

para responder.

2.6 Método de anédlisis de datos

Se utilizaron dos programas, Microsoft Excel e IBM Spss; en Microsoft Excel se
registraron en una base de datos, la cantidad de preguntas y nuamero de
encuestados para armar una data. El registro de estos datos se desarroll6 en el
programa Spss, para su respectivo analisis inferencial y descriptivo.

2.7 Aspectos Eticos

En la presente investigacion se respetaron los principios éticos: respeto por los
participantes, total autonomia y anonimato de los encuestados, al tener en cuenta
el consentimiento informado y la libertad de participar o no e incluso retirarse una
vez iniciada la encuesta. Asi mismo, se cuid6 del bienestar de los participantes y
se les extendieron las explicaciones necesarias durante el proceso. Descritos por
el informe Belmont (OPS, 1990)
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RESULTADOS

3.1 Andlisis descriptivos
Objetivo Especifico 1
Determinar el nivel de las competencias Instrumentales o Técnicas de los directivos

de una unidad educativa en Guayaquil 2019.

Tabla 3
Distribucion de los niveles de la dimension competencias instrumentales o
técnicas

Comptec
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Valido
Regular 1 8,3 8,3 8,3
Alto 11 91,7 91,7 100,0
Total 12
100,0 100,0

Fuente: Escala de estimaciéon
Elaboracién propia

Interpretacion

De la tabla 3 es posible ver que el 8,3% de la muestra encuestada se encuentra en
el nivel regular y el 91,7% en el nivel alto de la dimension que se analizo.

Los directivos que poseen un nivel regular de competencias técnicas o
instrumentales, requieren trabajar sobre sus conocimientos profesionales,
tecnoldgicos y habilidades comunicacionales y linglisticos. Su puntuacion oscild
entre 36 y 70 puntos. Por lo que respecta a los directivos con una competencia
técnica o instrumental alta poseen adecuados conocimientos de los procesos para
resolver conflicto, herramientas tecnologicas para facilitar el desarrollo de sus
labores, conocen el contexto laboral en el que se desenvuelven y mantienen una
mente abierta y predispuesta al aprendizaje constante. Su puntuacién oscil6é entre
71y 105 puntos.
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Objetivo Especifico 2
Determinar el nivel de las competencias interpersonales o personales de los

directivos en una unidad educativa en Guayaquil 2019.

Tabla 4
Distribucion de los niveles de la dimension Competencias interpersonales o
personales

Comptpersonal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Vélido 12 100,0 100,0 100,0

Alto

Fuente: Escala de estimacién aplicada
Elaboracién propia

Interpretacién

De la tabla 4 es posible ver que el 100% de la muestra encuestada se encuentra
en el nivel alto de la dimension que se analizé.

Los directivos que poseen un nivel alto de competencias interpersonales o
personales, poseen adecuadas habilidades para el trabajo en equipo, el desarrollo
de actividades en un contexto internacional, saben manejar y utilizar sus emociones
de forma favorable para su contexto de trabajo y reconocen con respeto la
diversidad que se puede presentar en el medio profesional en el que se

desenvuelve. Su puntuacion oscilé entre 46 y 75 puntos.
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Objetivo Especifico 3

Determinar el nivel de las competencias sistematicas o participativas de los
directivos de una unidad educativa en Guayaquil 2019.

Tabla 5
Distribucion de los niveles de la dimension competencias sistémica o
participativa

Comppart
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Vélido
Regular 2 16,7 16,7 16,7
Alto 10 83,3 83,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Escala de estimacion
Elaboracién propia

Interpretacion

De la tabla 5 es posible ver que el 16,7% de la muestra encuestada se encuentra
en el nivel regular y el 83,3% en el nivel alto de la dimension que se analizo.

Los directivos que poseen un nivel regular de competencias sistematicas o
participativas, requieren trabajar sobre sus conocimientos referentes a los cambios
del sector profesional en el que se desenvuelve, la forma de integrar esos a
cambios a contextos globales, el desarrollo de nuevos sistemas que fortalezcan y
mejoren el servicio que sus organizaciones ofrecen, la adaptabilidad a los nuevos
sistemas que se integran en su labor, entre otros, su puntuacién oscilé entre 26 y
45 puntos. Por lo que respecta a los directivos con una competencia sistemética o
participativa alta poseen adecuados conocimientos de liderazgo, son creativos y
saben usar su habilidad en el trabajo, poseen un espiritu emprendedor y viven
motivados por la calidad en la labor que desarrollan. Su puntuacién oscil6 entre 46

y 75 puntos.
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Objetivo General

Determinar el nivel de las competencias genéricas de los directivos de una unidad
educativa en Guayaquil, 2019.

Tabla 6
Distribucion de los niveles de la variable Competencias Genéricas
Comgenerica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Valido Alto 12 100,0 100,0 100,0

Fuente: Escala de estimacién
Elaboracién propia

Interpretacién

De la tabla 6 es posible ver que el 100% de la muestra encuestada se encuentra
en el nivel alto de la variable que se analizé.

Los directivos con competencias genéricas altas poseen un amplio conocimiento
sobre si mismo, lo que les permite asumir con asertividad la responsabilidad de las
decisiones que toman y visualizar los correctivos que deben tomar para situaciones
futuras. Fomentan y motivan el trabajo en equipo para que su comunidad
profesional evolucione y se encuentre a la vanguardia del sector en que se
desenvuelven, se comunican oportuna y efectivamente, ya que aplican los
procedimientos establecidos en su normativa institucional. Finalmente sus amplios
conocimientos especializados en su labor profesional les permiten dominar con
experticia los contenidos acorde a su actividad laboral. Su puntuacién oscil6 entre
los 171 y 255 puntos
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V. DISCUSION

En relacion al objetivo 1: Determinar el nivel de las competencias técnicas o
instrumentales de los directivos de una organizacion educativa en Guayaquil 2019,
en la tabla 3 los resultados evidencian que de los directivos encuestados 11 de
ellos, correspondiente a un 91,7% poseen un nivel de competencias altas y uno de
ellos correspondiente a un 8.3% posee un nivel regular. Respecto a antecedentes
de investigacion no se encontraron antecedentes de investigaciones enfocadas en
el analisis de competencias técnicas en el contexto trabajado en el presente trabajo
de investigacion, pues de los trabajos examinados tan solo algunas de las
habilidades fueron tomadas como objeto de evaluacién para la medicién de estas
competencias. Las habilidades que forman parte de estas competencias de
acuerdo al Modelo estructural de Tuning son 10, sin embargo en las investigaciones
gue fueron consultadas solo fueron evaluadas algunas de estas habilidades, es
decir, la evaluacion fue de forma parcial. Los resultados obtenidos coinciden para
competencias técnicas a la luz de los autores Solanes (2008), quien manifiesta que
estas competencias aseguran que el profesional sabe y tiene conocimientos
especializados con el campo laboral en el que se desenvuelve, esto le permite el
dominio respecto a temas acordes a su profesion, la comprension, la construccion,
el manejo y el uso critico ajustado a las diferentes labores profesionales. Echeverria
(2002) asegura también que el profesional con competencias técnicas altas se

convierte en un experto de los contenidos y tareas acordes a su actividad laboral.

Respecto al objetivo especifico 2: Determinar el nivel de las competencias
personales o interpersonales de los directivos de una organizacién educativa en
Guayaquil 2019, en la tabla 4 los resultados evidencian que de los 12 directivos
encuestados el 100% de ellos posee un nivel de estas competencias altas.
Respecto a los antecedentes de investigacion no se encontraron antecedentes de
investigaciones enfocadas en el analisis de las competencias interpersonales en el
contexto trabajado en el presente trabajo de investigacion, pues de los trabajos
examinados tan solo algunas de las habilidades fueron tomadas como objeto de
evaluacion para la medicion de estas competencias. Las habilidades que forman
parte de estas competencias de acuerdo al Modelo estructural de Tuning son 8, sin
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embargo en las investigaciones que fueron consultadas solo fueron evaluadas
algunas de estas habilidades, es decir, la evaluacion fue de forma parcial.

Los resultados obtenidos coinciden para competencias interpersonales o
personales a la luz de los autores Solanes (2008), quien manifiesta que estas
habilidades facilitan la relacién e interaccion del profesional con los diferentes
conglomerados con los que se relaciona, maneja el trabajo en equipo sean estos
de tipo especificos o multidisciplinario actuando con empatia, escucha activa y
tacto en su relacion con los demas. Reconoce que un equipo de trabajo consiste
en un grupo de personas con una mision u objetivo en comun, lo cual se relaciona
también con Maslow (1943) en su teoria de la motivacibn humana haciendo
referencia a las necesidades de estima, pues el ser humano requiere de encontrar
comunidades a las cuales integrarse porque tienen objetivos en comun y a las de
estima, en donde este necesita sentirse valorado y reconocido por el trabajo que

realiza y que impacta de forma positiva en la sociedad en la que se desenvuelve.

El objetivo especifico 3: Determinar el nivel de las competencias sistematicas o
participativas de los directivos de una unidad educativa en Guayaquil 2019, en la
tabla 5 los resultados evidenciaron que de los 12 directivos encuestados, 10 de
ellos, el 83.3% poseen un nivel de competencias sistematicas altas y 2 de ellos el
16.7% de poseen un nivel regular de estas competencias. Respecto a los
antecedentes de investigacion no se encontraron antecedentes de investigaciones
enfocadas en el andlisis de las competencias sistematicas en el contexto trabajado
en el presente trabajo de investigacion, pues de los trabajos examinados tan solo
algunas de las habilidades fueron tomadas como objeto de evaluacion para la
mediciobn de estas competencias. Las habilidades que forman parte de estas
competencias de acuerdo al Modelo estructural de Tuning son 12, sin embargo en
las investigaciones que fueron consultadas solo fueron evaluadas algunas de estas
habilidades, es decir, la evaluacion fue de forma parcial. Los resultados obtenidos
coinciden para competencias sisteméaticas a la luz de los autores Echeverria (2002),
quien manifiesta que el profesional de competencias sisteméaticas altas permanece
atento a la evolucion del mercado laboral, tiene buena predisposicion al
entendimiento interpersonal y a la comunicacién cooperativa con los demas. Su

comportamiento siempre se orienta al equipo y al desarrollo constante de la
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organizacion. Solanes (2008) sostiene que un profesional que mantiene un buen
nivel de estas competencias posee un nivel elevado de motivacién pues no solo
sabe motivarse a si mismo, sino que motiva en un contexto organizacional, lo cual
involucra lograr que las personas quieran desarrollar las tareas y alcanzar los
intereses de la organizacion, teniendo en cuenta que en la medida que lo hace,

también esté satisfaciendo sus propias necesidades.

Con respecto al objetivo general: Determinar el nivel de las competencias genéricas
de los directivos de una unidad educativa en Guayaquil 2019, la tabla 6 evidencia
gue de los 12 directivos encuestados, el 100% de ellos posee un nivel de
competencias genéricas altas. Respecto a los antecedentes de investigacion los
resultados se contraponen a los que se plantean en la tesis de Velazquez (2018),
en la cual se evalla las competencias laborales genéricas de los colaboradores de
la UGEL 02. Los resultados referentes al objetivo general competencias genéricas
se contraponen puesto que en dicho trabajo, tan solo un 23% de los directivos
posee un nivel de competencias genéricas altas, mientras que en el presente
trabajo el 100% de los directivos evidencia un nivel de competencias genéricas
altas. Los resultados obtenidos coinciden para competencias genéricas a la luz de
los autores Echeverria (2002) quien manifiesta que las competencias transversales
0 genéricas son las habilidades que permiten un desempefio eficiente de la
profesion, para ello es necesario saber los conocimientos requeridos, un ejercicio
eficaz de estos requiere saber hacer y ser funcionales en un mundo cambiante
sabiendo ser y sabiendo estar. Solanes (2008) indica que estas competencias son
comunmente requeridas en la mayoria de las profesiones y se relacionan con la
puesta en practica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos
y valores gue se adquieren a lo largo de la vida. Estos resultados afirman la postura
tedrica del autor, se pude inferir que existe un buen desempefio profesional en los

miembros de esta unidad educativa.

Asi también el resultado de las competencias genéricas se apega y coincide con la
manifestacion de Maslow en su teoria de la motivacion, en cuanto a que cada
persona tiene jerarquias de necesidades y que cuando estas estan saciadas hasta

llegar al punto del nivel més alto, esto es la autorrealizacion, puede ejercer un rol
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idéneo como lider pues contagiara a sus subordinados de la motivacion necesaria
para que alcancen los objetivos que se hayan trazado en todos los ambitos de sus

vidas.

Los lideres que poseen un nivel adecuado de competencias genéricas no solo
poseen capacidades efectivas de forma individual, sino que poseen todas las
herramientas adecuadas para guiar y desarrollar el potencial con el que cuentan
sus subordinados. Es asi como nuevos profesionales empiezan a descubrir que la
labor que desarrollan no solo los sustenta econdmicamente proporcionandoles un
status social, sino que también les permite alcanzar el punto mas alto en cuanto al
desarrollo personal, la autorrealizacion. Esta etapa en donde los seres humanos
conocen el proposito para el que han sido llamados, por eso se esmeran en
desarrollar sus actividades laborales de forma iddénea, reconocen que tienen en sus
manos la facultad de transformar las sociedades través de su trabajo.

En la actualidad es necesario que los lideres desarrollen un trabajo
transformacional en sus equipos de trabajo, pues el auge del nuevo énfasis laboral
estd enmarcado en el capital humano y el desarrollo de sus potencialidades; estos
son determinantes criticos del futuro organizacional, pues surgen las personas
como ese elemento realmente diferenciador en la competitividad y productividad

empresarial.
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V.

CONCLUSIONES

Sobre el primer objetivo especifico Determinar el nivel de competencias técnicas
o instrumentales de los directivos de una unidad educativa en Guayaquil 2019,
los resultados obtenidos permitieron determinar que el 91.7% de los encuestados

poseen un nivel alto de estas competencias.

De conformidad con el segundo objetivo especifico que corresponde a Determinar
el nivel de las competencias personales o interpersonales de los directivos de una
unidad educativa en Guayaquil 2019, los resultados obtenidos permitieron
determinar que el 100% de los encuestados poseen un nivel alto de estas

competencias.

Con relacion al tercer objetivo especifico que se establecid, Determinar el nivel
de las competencias participativas o sistémicas de los directivos de una unidad
educativa en Guayaquil 2019, los resultados obtenidos permitieron determinar

gue el 83.3% de los encuestados poseen un nivel alto de estas competencias.

Respecto al objetivo general establecido, Determinar el nivel de las competencias
genéricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaquil 2019, los
resultados obtenidos permitieron determinar que el 100% de ellos posee un nivel

alto de estas competencias.
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VI.

RECOMENDACIONES

1. Serecomienda el desarrollo de investigaciones puras, que permitan la suma

de conocimientos a las teorias existentes de competencias genéricas,
difundir y crear con este material espacios de formacion académica,
tecnoldgica y organizacional. Esto es indispensables para la comprension y
manejo critico en la practica de la profesibn Solanes (2008), deben
acompanfarse de alta motivacion, para que las personas activen un deseo
constante del crecimiento profesional Maslow (1954), considerando que el
91.7% posee un alto nivel de competencias técnicas.

Los directivos, deben seguir orientando su trabajo hacia el fortalecimiento de
las competencias interpersonales, las cuales facilitan las relaciones sociales
y profesionales (Solanes, 2008). Se sugiere a Talento Humano establecer el
perfil idoneo de directivos; se especifiquen los rasgos mas relevantes que
deben poseer los profesionales que dirijan la organizacion educativa, para
la evaluacion de dicho perfil se sugiere también el desarrollo de
investigaciones instrumentales que permitan medir y evaluar el potencial del
personal. Considerando que el 100% posee un nivel de competencias
interpersonales altas.

En cuanto a las competencias sisteméticas, se sugiere al rectorado, mejorar
las cualidades individuales que se relacionan con la motivacién a la hora de
trabajar (Solanes, 2008). A través investigaciones explicativas que pongan
de manifiesto el por qué algunos profesionales desarrollan en un mayor nivel
estas competencias. Maslow (1954) manifiesta que la satisfaccién de las
necesidades sociales provocan contactos saludables y positivos con quienes
los rodean, teniendo en cuenta que el 83.3% posee un nivel de competencias
sistematicas altas.

Respecto a las competencias genéricas, se sugiere incorporar evaluaciones
periodicas que permitan conocer y reclasificar el personal, conservando a
los profesionales de mayor valia y generando nuevas oportunidades de
crecimiento laboral (Echeverria, 2002), teniendo en cuenta que el 100%
posee un nivel alto de estas competencias.
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Propuesta para fortalecer el Nivel de las Competencias Genéricas de
Directivos en Centros Educativos

Presentacién

En aras de mantener y mejorar constantemente la calidad y el empleo desde
la perspectiva del que adquiere conocimientos y no desde quien los imparte, lo cual
representa una importante ruptura de un gran paradigma educativo, se ve
realmente necesario hacer énfasis en modelos formativos, que ademas de impartir
teoria, en algunos casos poco aplicables, estructuren los conocimientos de forma
atil y estratégica para la adquisicion de competencias generales y especificas
(Deusto, 2003).

El proyecto de Tuning que resulta ser toda una autoridad en material de
implementacion y mejora constante en procesos educativos basados en la
formacion de competencias de accion profesional se planted importantes objetivos
como el incentivo a las universidades a desarrollar nuevas estrategias que no solo
hagan referencia a los contenidos, sino también a responder a las demandas
crecientes de una sociedad que cada vez exige con mayor rigor en la practica

profesional habilidades que garanticen el éxito y progreso de las organizaciones.

El acceso a la informacion en un mundo globalizado contribuye a la
adquisicién de conocimientos a través de importante material que fortalece estas
destrezas, pero al mismo tiempo estos modifica constantemente las competencias
gue se necesitan en el ejercicio profesional y una actualizacién constante de las
competencias adquiridas y por supuesto también de los sistemas laborales
(Echeverria, 2002).

En relacion a ello es importante mantenerse a la vanguardia y actualizacion
de las competencias que se han ido adquiriendo y la forma en que los profesionales,
sobre todo los lideres de las organizaciones hacen uso de ellas, pues de sus
acciones mucho dependera el mejoramiento del servicio que ofrecen los centros

educativos (Fabara Garzon, 2014).
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Fundamentacion
La teoria en la que se fundamenta el trabajo de investigacion corresponde a

la teoria de las necesidades de Maslow (1943), la cual ademas de hacer referencia
a la escala de necesidades que a lo largo de la vida las personas deben de cubrir
para alcanzar el completo desarrollo profesional, se enfoca en explicar de que

forma estos menesteres se vinculan con el comportamiento organizacional.

El comportamiento individual de cada ser humano tendra mucho que ver con
el progreso o estancamiento de las organizaciones, pues el deseo, las ganas, la
efectividad, la eficacia de la labor de cada persona, es la pieza que ayuda a
conformar un gran engranaje que impulsa o detiene las actividades de la

colectividad, ya que todo se conecta estrictamente con la conducta humana.

Maslow en su libro “la teoria de la motivacion humana” ordena y clasifica por
niveles todas las necesidades que surgiran a lo largo de la vida del hombre. En la
base de la piramide sitda las fisiologicas, pues estas son imposible de dejar para
después ya que se vinculan con el hambre, la sed, dormir entre otras. En la cUspide
sitlia a las de autorrealizacion, aquellas que solo pueden ser reconocidas y llenadas
cuando el hombre ha pasado a un nivel mas elevado, un nivel en el que es capaz
de reconocer que tiene un proposito de vida, proposito que ha aprendido a valorar
no por la remuneracién que recibe sino por el impacto que reconoce tiene en la

comunidad en la que se desenvuelve.

La presente propuesta se justifica porque tiene la finalidad de que se
apliquen espacios formativos que afiancen, fortalezcan, refuercen y consoliden las
habilidades técnicas, personales y participativas, que juntas integran las
competencias de accién profesional o genérica. Lo cual provoca un amplio
beneficio en el progreso de la organizacion y de manera individual en el desarrollo
personal y profesional de todos quienes las conforman. En los lideres, porque
participan en estos espacios que alimentan y afianzan sus saberes y en el resto de
la organizacion porque el aprendizaje adquirido se evidencia en las acertadas
acciones que tomen quienes estan al frente y porque el conocimiento puede ser

replicado en otros espacios de formacion de docentes.
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Objetivos:

General:

5. Disefiar un programa formativo en competencias profesionales para
directivos de la Unidad Educativa LEMAS.

Especificos:

6. Definir los tépicos que formaran parte de los talleres de las categorias que

conforman las competencias genéricas, esto es, las competencias técnicas,

personales y participativas.

7. Establecer el cronograma de capacitaciones anual

8. Evaluar el nivel de las competencias genéricas que fortalecen y adquieren

los directivos a través de los espacios de formacion continua.

Participantes:

9. Directivos

Temas a desarrollar:

10. Competencia Técnica

1.

© N o g M DN

0.

Analisis critico de un buen lider educativo

El arte de gestionar (Planificacion y organizacion)

Negociacién efectiva (Resolucion de conflictos)

La toma de decisiones en el ejercicio del liderazgo.

Taller de expresion oral y escrita

Mdédulo de Inglés a requerir (Se tomara un examen de ubicacion)
Certificacion basica de Microsoft Word, Excel y Power Point
Ciclo de vida de la informacion

Disefio y actualizacion del Curriculum Vitae

11. Competencia Personal

1
2.

Autoconocimiento, unaimportante arma para la evolucion profesional.

Integracion y trabajo en equipo
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© 0 N o g b~ W

Me relaciono de forma efectiva (Habilidades interpersonales)

El lenguaje de las emociones (Habilidades interpersonales)

Las diferencias me enriquecen (Trabajo multidisciplinario)

Actitud de éxito (Trabajo Multidisciplinario)

Comunicacion efectiva

Soy parte de una sociedad diversa (Multiculturalidad y diversidad)

Relaciones profesionales (Trabajo en un contexto internacional)

10.10 habilidades para fortalecer el trabajo en un contexto profesional

11.La ética es parte de mi y de mi trabajo

12. Compromiso vs Obligacion

12. Competencia participativa

1.

© © N o g ~ W DN

La investigacion, una herramienta de actualizacion poderosa.
Gestion del cambio

Cambio o Transformacion

Creatividad e Innovacion en el liderazgo

Proactividad y autonomia de un lider

5 ingredientes para tu Espiritu emprendedor

El perfil del emprendedor

La mejora continua, en busca de la calidad

Automotivacion profesional

10. Manejo del estrés

11. Confio en mi potencial y mi talento

Sesiones

Cada workshop se realizara en espacios de tres horas, una hora y media

destinada a teoria y conferencia, treinta minutos para desarrollo de actividades

planteadas, treinta minutos de exposiciones de trabajo y treinta minutos de cierre

de actividades.
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Cronograma de actividades sugerido

Talleres de competencias técnicas

Numero de Topico de la Responsables de Fecha sugerida
sesion sesion la organizacion

1 Analisis critico de DECE 18/ABRIL/2020
un buen lider (Departamento de
educativo Consejeria

estudiantil)
Rectorado

2 El arte de Rectorado 9/MAY0O/2020
gestionar
(Planificaciobn y
organizacion)

3 Negociacion DECE 23/MAY0O/2020
efectiva Rectorado
(Resolucion de
conflictos)

4 La toma de DECE 6/JUNIO/2020
decisiones en el Rectorado
ejercicio del
liderazgo.

5 Taller de Rectorado 20/JUNIO/2020
expresion oral y Invitado externo
escrita

6 Modulo de Inglés Rectorado 4/JULIO/2020

a requerir (Se

tomara un
examen de
ubicaciéon

Coordinaciéon de

Inglés
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Certificacion

basica de
Microsoft ~ Word,
Excel y Power
Point

Ciclo de vida de la

informacion

Disefio y
del

Curriculum Vitae

actualizacion

Rectorado 18/JULIO/2020
Coordinacioén

Tecnoldgica

Rectorado 1/AGOST0O/2020
Direccién de

sistemas

Director de Calidad

Rectorado 15/AGOSTO/2020

Coordinacién

académica
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Cronograma de actividades sugerido

Talleres de competencias personales

Numero de Topico de la Responsables de Fecha sugerida
sesion sesion la organizacion

1 Autoconocimiento, DECE 29/AGOSTO/2020
una importante  (Departamento
arma para la de Consejeria
evolucién estudiantil)
profesional. Rectorado

2 Integracion y Rectorado 12/SEPTIEMBRE/2020
trabajo en equipo DECE

Gestion Escolar

3 Me relaciono de DECE 26/SEPTIEMBRE/2020
forma efectiva Rectorado
(Habilidades
interpersonales)

4 El lenguaje de las DECE 10/0CTUBRE/2020
emociones Rectorado
(Habilidades
interpersonales)

5 Las diferencias me Rectorado 24/OCTUBRE/2020
enriquecen DECE
(Trabajo
multidisciplinario)

6 Actitud de éxito Rectorado 7/NOVIEMBRE/2020
(Trabajo DECE
Multidisciplinario)

7 Comunicacion DECE 14/NOVIEMBRE/2020
efectiva Rectorado

Invitado externo
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10

11

12

Soy parte de una
sociedad diversa
(Multiculturalidad vy
diversidad)

Relaciones
profesionales
(Trabajo en un
contexto
internacional)

10 habilidades para
fortalecer el trabajo
en un contexto
profesional

La ética es parte de
mi y de mi trabajo
Compromiso VS

Obligacion

Rectorado
DECE

Coord. Area de
Ciencias
Sociales
Rectorado
Direccion

Corporativa

Rectorado
Direccion

Ejecutiva

Rectorado
DECE
Rectorado
Direccion

Corporativa

28/NOVIEMBRE/2020

12/DICIEMBRE/2020

9/ENERO/2021

23/ENERO/2021

6/FEBRERO/2021
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Cronograma De Actividades Sugerido

Talleres De Competencias Personales

NUumero De Topico De La Responsables De Fecha Sugerida
Sesion Sesion La Organizacion
1 La investigacion, Rectorado 20/FEBRERO/2021

una herramienta Invitado Externo

de actualizacion

poderosa.
2 Gestion del cambio Rectorado 13/MARZ0/2021
DECE
Invitado Externo
3 Cambio o DECE 15/MARZ0O/2021
Transformacion Rectorado

Invitado Externo
4 Creatividad e DECE 16/MARZ0Q/2021

Innovacion en el Rectorado

liderazgo Invitado Externo

5 Proactividad y Rectorado 17/MARZ0O/2021
autonomia de un DECE
lider

6 5 ingredientes para Rectorado 18/MARZ0O/2021
tu Espiritu DECE
emprendedor Direccion

Corporativa

7 El perfil del DECE 19/MARZ0/2021

emprendedor Rectorado

Direccion General

44



8 La mejora Rectorado 22/MARZ0/2021

continua, en busca Direccién de

de la calidad Calidad
9 Automotivacion Rectorado 23/MARZ0O/2021
profesional Direccion

Corporativa

10 Manejo del estrés  Rectorado 24/MARZ0O/2021
DECE
11 Confio en mi Rectorado 25/MARZ0/2021

potencial 'y mi DECE

talento

Evaluacién

Para la medicion de las competencias genéricas se han disefiado varias
rubricas, cuestionarios y evaluaciones que determinan el nivel de las competencias
de los evaluados, la presente propuesta sugiere evaluaciones formativas
programadas en fechas posteriores después de cada taller, en la medida de lo
posible no mas de 5 dias después de concluido el workshop y la subida de la
informacion en la nube para que pueda ser revisada y reforzada por los

participantes.

La evaluacion formativa segun Pérez (2000) es de basta utilidad para el
progreso y fortalecimiento del aprendizaje y brinda importantes aportaciones como
orientacion para la toma de decisiones, la mejora de los programas académicos y

la obtencidn de informacion para el desarrollo profesional.
Se invita también a que a la finalizacion de todos los talleres se replantee la

aplicacién del instrumento que se propone en la investigacion para ratificar u

obtener nuevos niveles en las competencias genéricas de los participantes.
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Instrumento De La Variable 1

Anexo 1

Cuestionario para medir Las Competencias
Genéricas de los directivos de una Unidad
Educativa

Escala de calificacion

El presente cuestionario tiene como objetivo
medir el nivel de las competencias genéricas
de los directivos. Informacidn que es de interés
para una tesis de maestria que se ejecuta en la
universidad Cesar Vallejo de la Ciudad de
Piura- Peru. Lea atentamente cada pregunta y
responda marcando:

No lo hace
porque no
sabe hacerlo

(1)

Lo hace con
sustanciales
errores

(2)

Lo hace
con
algunos
errores

(3)

Lo hace
correctamente

(4

Lo hace
ejemplarmente

(5)

Dimension: Competencia Técnica o
Instrumental

a.- Habilidades Cognitivas

1.- La préactica de una lectura constante le ha
permitido: ¢Interpretar de manera creativa las
imagenes que acompafian los textos?

2. En qué nivel se encuentra su habilidad para
generar nuevas ideas que resuelven los
problemas?

3. Su frecuencia para generar propuestas de
ideas innovadoras y originales, ;Con qué
opcion de la escala de medicidn la califica?

4. Evalue su habilidad para ser de los primeros
en proponer mejoras ante una situacion dada en
su contexto laboral

5. Califique su habilidad para aceptar cambios
en su labor profesional con las que
probablemente no esta de acuerdo

6. Califique su habilidad para transformar un
grupo de personas en un equipo que genera
resultados positivos para su organizacion

7.¢Con qué opcidn de la escala califica su
actitud basada en el respeto hacia la
interculturalidad y diversidad de creencias?

8. Califique su nivel de contribucién para
alcanzar un equilibrio entre el bienestar
individual y el interés general de la sociedad

9. Califique el uso que le da a la herramienta de
la participacién, como recurso para ejercer sus
derechos y obligaciones en la comunidad
educativa que labora

10. La calidad de su trabajo es algo que evalla
¢Con que opcion de la escala de medicién?

b.- Habilidades Metodoldgicas

11. La frecuencia con la que lee libros, revistas,
articulos de su profesion y luego implementar
lo aprendido, ¢Con qué opcién de la escala la
califica?

12. En una situacién de conflicto, tomar
decisiones basadas en equidad, bienestar y
desarrollo para todos los miembros de la
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comunidad educativa, es una habilidad que
¢Con cudl de las opciones de la escala mediria?

13. Su organizacion educativa lo envia a una
convencion internacional:  para aprovechar
productivamente su presencia en el evento, ¢Se
vincula con rapidez a los equipos de trabajo?

14. ;Con qué opcion de medicion evalta su
habilidad para influenciar sobre el trabajo de
sus subordinados?

15. Califique su iniciativa y propuesta de
acciones innovadoras ante los retos planteados
por su jefe inmediato

16. Califique su habilidad para actuar de forma
propositiva frente a fenémenos de la sociedad

17. Mida con una de las opciones de la escala
su actitud de liderazgo ante las situaciones
nuevas que se le plantean en su contexto laboral

18. El desarrollo de proyectos que incluyen a
toda la comunidad educativa, desde el disefio
hasta la ejecucién, seguimiento, evaluacion y
proyeccion es una habilidad que con ¢Cual de
las opciones de la derecha califica?

19. Aprender de los puntos de vista vy
tradiciones contrarias a las suyas es una
habilidad que en la actualidad ¢Con qué
opcién de la escala mediria?

c.- Habilidades tecnologicas

20. Su habilidad para crear con el uso de la
tecnologia a la hora de trabajar la eval(ia con
¢Cudl de las opciones de la escala de
medicion?

d.- Habilidades linguisticas

21. ¢Con que opcidn de la escala de medicidon
evalula su interpretacion de la informacién
que recibe de su receptor en una
conversacion?

Dimension: Competencia personal o

Totalmente
en
desacuerdo

(1)

En
desacuerdo

(2)

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

(3)

De acuerdo

(4)

Totalmente de
acuerdo

(5)

interpersonal
22. La distribucion equitativa a sus

subordinados del trabajo a desarrollar ¢Le
asegura el alcance de los objetivos planteados?

23. ¢Impulsar objetivos con vision le garantiza
la motivacion de su equipo de trabajo?

24. La propuesta de cambios justificados
razonadamente que repercutan en la mejora de
la calidad educativa ¢Es competencia que un
lider debe promover?

25. (Ejecuta la aplicacion de los conocimientos
tedricos a situaciones reales en su labor
profesional, es una tarea que se le da con
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simplicidad porque maneja buenas relaciones
sociales con su entorno?

26. éLa pertinencia entre saber y hacer en la
adaptacion a nuevas situaciones que se
presentan en el contexto laboral requieren de
relaciones sociales asertivas para garantizar el
éxito profesional?

27. ¢En las tareas que hay que desarrollar para
cubrir los objetivos de un determinado
proyecto, es necesario usar las consideraciones
que hacen sus subordinados?

28. ¢Reaccionar, actuar y resolver situaciones
de emergencia con nuevas vias de solucién, es
una practica que ejecuta con eficiencia?

29. ¢Para la presentacién de contenidos, charlas
y conferencias a sus subordinados manejar
programas de presentaciones diferentes a
Power Point le asegura el éxito de su trabajo?

30. ¢ Todo lider deberia analizar y considerar
adecuadamente los juicios y las opiniones
ajenas a su discurso?

31. Su expertis para planificar acciones que
debe realizar para la consecucion de los
objetivos planteados a partir de un cambio, ¢Es
un actividad que ejecuta con facilidad?

32. Conocer sobre los tipos de cambios que
pueden generarse en las organizaciones ¢Es
una actividad a la que en su calidad de lider
dedica parte de su tiempo?

33. ¢(Para una comunicacién efectiva con los
subordinados utilizar otros aplicativos de
mensajeria instantanea diferentes a WhatsApp,
podrian garantizar el cumplimiento a tiempo de
las tareas que se delegan?

34.;Los conocimientos basicos de la ética son
una herramienta que facilita la resolucion de
conflictos?

35. El cumplimiento de las actividades en los
plazos necesarios para el desarrollo de
proyectos que generen cambios globales ¢Es un
compromiso que como lider ejecuta con
responsabilidad?

36. ¢Dentro de las actividades laborales el uso
de guias de estandares de la calidad educativa
garantizan la excelencia académica?

Dimension: Competencia sistemdtica o
Participativa

Deficiente(1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

a.- Idear y planificar cambios globales

37. Califique su habilidad para procurar no
inmiscuirse de forma polémica en
inconvenientes de sus colegas pero si
propiciando el establecimiento de normativas
que se asienten como precedentes que
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contribuyen a la resolucién de conflictos en
cualquier unidad educativa.

b.- Capacidad para disefiar nuevos sistemas

38. ¢ Clasificar y descartar informacion es una
tarea que con qué opcidn de la escala evalla
para su desempefio profesional?

39. El desarrollo de un proyecto junto a su
equipo de trabajo con ¢Cual de las opciones
de la escala de medicidn evalua?

c.- Aprendizaje automadtico

40. (Percibir informacién a través de sus
sentidos para guiarse en la toma de decisiones
importantes, es una habilidad que con que
opcion de la escala se calificaria?

41. En el ejercicio del habla: evalue su
habilidad para combinar con variedad,
coherencia y fluidez las palabras para
transmitir sus ideas

d.- Adaptacion a nuevas situaciones

42. Cuando en ocasiones se cuestiona ciertas
situaciones de la realidad en la que vive, su
habilidad para tomar alternativas de solucion
y ubicarse en la realidad que desea vivir
éCémo la evalua?

e.- Creatividad

43. Evalde su habilidad para generar
suposiciones con realismo, simplicidad y
orden

f.- Liderazgo

44. iCon qué opciodn de la escala evalla su
habilidad para controlar sus impulsos en
situaciones de alto nivel de conflicto?

45. En su labor diaria: Evalue su practica de la
escucha como una estrategia que le permite
considerar el punto de vista de quien habla

46. Evalie su habilidad para manejar la
siguiente consigna:

Lidiar con los factores conductuales, afectivos
y expresivos de un miembro del equipo de
trabajo que no esta alineado a la normativa
institucional.

g.- Conocimientos de otras culturas y
costumbres

47. Evalle su consideracion hacia las formas
diferentes a la suya de valorar la realidad

h.- Iniciativa y espiritu emprendedor

48. Argumentar y defender con conviccidn sus
propios juicios y valoraciones es necesario
para forjar el perfil de lider, ¢Con qué opcién
de la escala evalla su habilidad para fomentar
el ejemplo que los demas deben seguir en
usted?

i.- Motivacion por la calidad

49. La calidad de su trabajo es esencial para el
desarrollo de su comunidad. ¢Con qué escala
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evalua la aplicacidon de esta premisa a su labor
diaria?

j.-Sensibilidad a la realidad social

50. Evalle su habilidad para expresar su sentir
de forma adecuada cuando algo no le agrada,
como herramienta efectiva para establecer
buenas relaciones laborales

51. Evalte el Control de sus emociones cuando
es agredido.
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Anexo 2

Ficha técnica sobre competencias genéricas

. Nombre

. Autor

. Fecha

. Objetivo

. Aplicacion

. Administracion.

. Duracién

. Tipo de items

. N° de items

: Cuestionario para medir el nivel de las competencias

genéricas de los directivos de organizaciones
educativas

. Elizabeth Estefania Ruiz Bermeo

2019

: Determinar el nivel de las competencias genéricas

en sus dimensiones: Competencias Instrumentales o
Técnicas, Interpersonales o Personales, Sistematicas o
Participativas de los directivos de una unidad educativa
en Guayaquil 2019.

: Directivos de la unidad educativa Margarita

Amestoy de Sanchez (LEMAS)

: Individual

: 50 minutos aproximadamente

: Enunciados y Preguntas
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10.Distribucién: Dimensiones e indicadores

10

20

30

Competencia Instrumental o Técnica: 21 items
Habilidades cognitivas: 1, 2, 3,4, 5,6, 7,8, 9, 10
items

Habilidades Metodolégicas: 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17,
18, 19 items

Habilidades Tecnoldgicas: 20 item

Habilidades Linguisticas: 21 item

Competencia Personal o Interpersonal: 15 items
Trabajo en equipo: 22, 23 items

Trabajo en un contexto internacional: 24 item
Habilidades Interpersonales: 25, 26, items
Reconocimiento a la diversidad: 27 item

Capacidad critica y autocritica: 28, 29, 30, 31, 32, 33
items

Compromiso ético y social: 34, 35, 36

Competencia Sistematica o Participativa: 15 items
Idear y planificar cambios globales: 37 item
Capacidad para disefar nuevos sistemas: 38, 39
items

Aprendizaje automatico: 40, 41 items

Adaptaciéon a nuevas situaciones: 42 item
Creatividad: 43 item

Liderazgo: 44, 45, 46 items

Conocimientos de otras culturas y costumbres: 47
item

Iniciativa y espiritu emprendedor: 48 item
Motivacién por la calidad: 49 item

Sensibilidad a la realidad social: 50, 51 items
Total: 51 items
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11. Evaluacion

DIMENSION: Competencia Técnica
13. Puntuaciones

Escala Cuantitativa

Escala Cualitativa

1 No lo hace

2 Lo hace con sustanciales
errores

3 Lo hace con algunos errores

4 Lo hace correctamente

5 Lo hace ejemplarmente

DIMENSION: Competencia Personal
14. Puntuaciones

Escala Cuantitativa

Escala Cualitativa

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo, ni desacuerdo
4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

Dimensiéon: Competencia Participativa
15. Puntuaciones

Escala Cuantitativa

Escala Cualitativa

1 Deficiente
2 Regular

3 bueno

4 Muy bueno
5 Excelente

16. Evaluaciones en niveles por dimension

Escala Escala Cuantitativa
Cualitativa
Competencia Competencia Competencia
Niveles Técnica Personal Participativa
Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje
Minimo | Maximo | Minimo | Maximo | Minimo | Maximo
Bajo 1 35 1 25 1 25
Regular 36 70 26 45 26 45
Alto 71 105 46 75 46 75

54



17. Evaluaciéon de Variable

Competencias Genéricas

Niveles Puntaje Minimo Puntaje M&ximo
Bajo 1 85
Regular 86 170
Alto 171 255
Nivel Bajo Nivel Regular Nivel Alto

El directivo que se sitla en este
nivel de Competencias
Genéricas evidencia poseer
pOCOoS conocimientos que se
vinculan a su labor profesional
y por ende no desarrolla de
manera adecuada las tareas
gque se requieren en su
actividad laboral. Al no poseer
estos conocimientos no
desarrolla estrategias que le
permitan resolver las diversas
situaciones que se presentan
en la cotidianidad de su labor.
Su escasa habilidad
comunicacional y disposicién a
cooperar con los demas no le
permite mantener un
comportamiento adecuado y
que se oriente al desarrollo y
motivacion del equipo, ya que
no tiene una imagen clara
sobre si mismo y no asume la
responsabilidad de la toma de
decisiones. Su puntuacion
oscila entre 1 y 85 puntos.

El directivo que se sitla

en este nivel de
Competencias
Genéricas evidencia

conocimientos que se
asocian a su labor
profesional, aun le
cuesta  desenvolverse
con autonomia en el
desarrollo de
estrategias, toma de
decisiones y resolucion
de conflictos ya que
necesita fortalecer
habilidades como
autoconocimiento,
comunicacion efectiva y
trabajo en equipo.

Su puntuacion oscila
entre 86 y 170 puntos

El directivo que se sitla en este
nivel de competencias genéricas
posee un amplio conocimiento
sobre si mismo, lo que le permite
asumir con asertividad la
responsabilidad de las decisiones
que toma y \visualizar los
correctivos que debe tomar para
situaciones futuras. Fomenta y
motiva el trabajo en equipo para
gue su comunidad profesional
evolucione y se encuentre a la
vanguardia del sector en que se
desenvuelve, se comunica
oportuna y efectivamente, ya que

aplica los procedimientos
establecidos en su normativa
institucional.  Finalmente  sus
amplios conocimientos
especializados en su labor

profesional le permiten dominar
con experticia los contenidos
acorde a su actividad laboral. Su
puntuacion oscila entre los 171y
255 puntos
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12. Validacién

13.

El instrumento presenta validez de contenido. Para tal efecto, los expertos,
emitieron su juicio de validacion, evaluando la coherencia, congruencia y precision
tedrica del instrumento con la investigacion.

Confiabilidad

A través del estudio el valor confiabilidad del Alfa de Cronbach es de 0,933 para
Competencias Genéricas.
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Anexo 3

Base de datos de la variable

91011{12 1B 14115164 17 118 19|20 2f1 22|23 244 25 P6 27 28 P9 3( 31 32 33 34 35 36 37 38 3940 41 42|43 44 4546 4 4849 5D 51

8

7

—

No. De
encuestados

111 13|3|3[4(4(4(3|13|4|3|3|14|3|3|13|3|3([3([4|4|5|5|4(4(4|5|4|3|[5(4|4|3(|4(4|5|3|4|4|(3(4|4|4(3]|3|3|3|4|3|[3]|2
214 (5|5(5(3|13|3(3[|4(4|4]|4|5|4]14|4|13(3|4(3|3(5|5(5]|4(5]|4|4|4|4|4|5|5|4(4|5(4|4(|4|4(4|3|4|4|4(3|3]|4(4]|4|4

3(4(3]|13|3|4|4|5|4(|4|4(3|4|3(4[3|5|4|3|5|3|5(4(4|4)|4|4(3|3|4|5|4(4|5|4|4|5|4|3|4|3|4|4|3|5(4|3|4|4|3]|3]|5

4la|s|s|al3|alalalala|3|a|alalalal3|a|3|a|alalala|3|a)|alalal|ala|3]|5|5]|5]|5(a|3]|5|5]|a|5|3]|4alala|a]ala]3]3

sla|alalalalals|alalalalalalalalala|alalalalalalalala|s|a|3|ala|s|al|s|alalalalal|3|5|alalal|s|alalalalala

6|4 |a|5|ala|ls|s|als|s5|a|s|5|a|5|als|s|als|alala|s|s5|s|als|s5|5(a|al3|a|s5|a|s]|als5|3|alalalalalalalals3]|ala

713 (3| 3|3|alals|alala|alalalalalala|3|alal|alalalalala|s|al2|s5|al|alalalal|s]|5|alalalalalals|a|5|5|a]|5]5]s

8(2(4]|14|4|3|14|4|3|3|5(3|3|5(4[4(|2(4|4|3|3|3(4(4|5]|4|5([5(41|3|5|4(4(|5|14|5|5(|3|3|5]|4|3|4|5|5|4(4(4(4|5]|5]|4

9|3 |3]|3]|2|3|4ls|al3|a|3]|3|4a|3]|a|3|4a]|3|3|a]|3|3(a]a|3|a]|3|a]|3]|4a|3]|3|2]3]|4a]|2afjalaizaialz34z03 3= PalalsE
10(4|3|3|3|4|alala|ala|3|3|4a|a|la|3|a|3|3|5|3|4a|4a|5|alalalalalalalala|s|alalalalalal|3]|a|3|ala|a]|a]|a]|s]3]|a

11153 3| 5| 4| 4(5(4|14|5|5[4]5|43|3|3|4(4(5|13|3|3|4(3(4|3|4|5(4(3|3]|3[5(5(4]3|5|5|3[514|4|3|3|3|4|4]|4]|3|4

1215|3| 3|/3|3/4(5(5/2|3|5([3(3|4|4|3|/3[2(3(3/3|5|5|5[3|5|5|3[4|5(4|3|1(5|5|5|1(3(5(4|5|2(4(2|3|2|4|4|4|3]|2
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Estadistico de fiabilidad variable

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

0,87

51

Estadistico de fiabilidad para dimension competencias técnicas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

0,83

21

Estadistico de fiabilidad para dimension competencias interpersonales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

0,76

15

Estadistico de fiabilidad para dimensién competencias sistematicas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

0,82

15

Anexo 4
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Anexo 5

Matriz de validacion

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para medir el nivel de competencias genéricas de directivos

OBJETIVO:
Determinar el nivel de las competencias genéricas de directivos de unidades educativas

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Bazurto Blacio Zulemma Julia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Magister en Estadistica

VALORACION:

INADECUADO REGULAR

ADECUADO

Fachrr A

Firma del Evaluador
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MATRIZ DE VALIDAQION Crterios de Evahuaciin
Titulo de la tesis: Nivel de competencias genéricas de los dinectivos de una unldad educativa en Guayaquil 2019 Relacidn entre la Relacién entre la Retacién entre of R::::ﬁ? ol kemy
Dimensiones ndicedores indicador| Indicador y ¢l Rem respuesta
Variable I ftems Escala de medicidn: wrh:b L am:‘:m ‘m:m te N0 " L NO sl NO
Competenca La prictica de una lectura constante le ha permitdog Interpeetar | Nolo hace porque no ; g " 1
s Gendricas de manera creativa las imagenes que acompailan los textos? sabe hacerlo (1)
Se concider Fnque mvel se encuentra su habvlidad para generar nuevas ideas| Lo hace con sustanciales § 3 , M
las ue resuelven los pmblemas? errores (2)
competencias| Su trecuencia para generar propuestas de ideas innovadoras y Lo hace con algunos % . . X
genenaas onginales, ;Con qué opeion de la escala de medicion la cahfica? errores (3)
COM0 3 las Fralue su habilidad parn ser de los primeros en proponet Lo hace correctamente " § g x
competencias mejoras ante una situacin dada en su contexto laboral (4)
transversales, Calilique su hatwlidad para aceptar cambios en su labor Lo hace ejemplarmente . g 2 1
aqueilas que Competencias . yml'e_mml con las que probableniente no estd de acuerdo (5)
00 rumentay | atidades cognitivasCaiique su hablidad para transformar un grupo de personss en " . a P
transferivles un equipo que genera resultados positivos para su organizacion
i «Lon qué opeton de la escala califica su actitud basada en el . " " :
realizacion de respeto hacia la interculturalidad v diversidad de croencias?
maltiples Califique su nivel de contnbucion para alcanzar un equilibrio " " . "
tareasy entre ¢l biencstar individual v el interés general de la sociedad
funciones, es Cahliquo ¢l uso que le da @ la heramienta de la participacion,
decir, son COMO rocurso para cjercor sus derechos y obligaciones en la
aquellas comunidad educativa que labora X X X ]
habilidades La calidad de su trabajo es algo que evalda ;Con que opeion de
cOmuynes la escala de medicion? X 1 X X
Observaciones:
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Thtulo de la tesls: Nivel de competencias n:::sﬂd‘:illk;l:m i Criterios da Evaluacidn
ctivos de una unidad educativa en Guayaqull 2019 Relxcion antre la Relacién entre la Relaconentred | Relacién entre of ttemy
vrtle (2] ndadore - o n ity i | drinyl st oyl _ a pen de epuesa
Competencins La trecueacia con | i ' - % 2 e - = . -
: : a que lee libros, revistay, articulos de suprofesiony | No lo hace porque no
Genéricas S¢ luego implementar lo aprendido, ;Con qué opeion de la escala la califica? [ sabe hacerlo (1) X X X X
conciben las En una situacion de conllicto, tomar decistones basadas en equidad, Lo hace con
competencias beenestar v desarrollo para todos los miembros de la comunidad educativa, | sustanciales errores 2
genéncas comoa las s uma hatwhidad que ;Con cudl de las apeiones de la escala mediria? Lo hace can algunos X ) X X
competencias Su orgamizacion educativa lo envia a una convencion intemacional: para errores (3)
transversales. squellas apeovechar productivamente su presoncia en ol evento, ;Se vinculacon | Lo hace correctamente
que son transferiles a rapidez & los cquipos de trahajo? ) L X L -
la reahzacidn de Con qué opeion de medicion ovalia su habilidad para influenciar sobre ¢l |Lo hace ejemplarmente
multiples tareas v Habilidades |trabajo de sus subordinados? (5) X X X x
funcrones, es decir, Metodoldgi |Calitique su iniciativa y propuesta de acciones innovadoras ante los retos
son aquellas Cont cas  |planteados por sujefe inmediato X X X A
; petenci : ‘
hatlidades comunes . Califique su habilidad para actuar o foroia propositiva {rento a fendmenos
w enla ——— de. la sociedad : . : X X X L]
mavoria de las Mida con una de las opciones de la escalu su actitud de lidernzgo anto las
profestones v que s situaciones aucvas que ¢ l¢ plantcan en su contexto luboral X X X X
vinculan con la El desarrollo de provestos que incluyen a toda la comunidad educativa,
aptitud. los rasgos de desde el disctio hasta Ia cjecucion, seguimiento, evaluacion y proyeccidn
la personalidad, los os una habilidad que con ;Cudl de las opciones de | derecha calilica? X X X X
conocimientos ¥ los Aprender de los puntos de vista y tradiciones contranias a las suyas s una
valores adquindos, habilidad que en la actualidad ; Con qué opeion de la escalu mediria? X X X X
que son altamente Habilidades Su habilidad para crear con 'cl uso de la tecnologia o ].a .hor: do trabajar la X X X X
demandados et las eeniogicat evalda con ;Cudl do las opciones de la escala de medicion?
diferentes dreas de un
sector U 07Ranizacion. Habilidades |¢Con que opcidn de |a escala de medicién evalia su Interpretaclén defa X ' 3 .
Solanes (2008) Linguisticas |informacidn que recibe de su receptor en und conversaclén?
Observaciones:
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MATRZ DE VAUDACON Criterlos de Evaluacié
Thulo de I tesix: Nivel de competencias enécicas da los directivos de una unidad educative en Guayaguil 2019 Relacion entre la Relacion entre la Relacién antre ol Relacién entre of Rem y
itih Pa Lo e Tscala do table y la dimensidn | dimensidn y of indisdor| Indicador y of item | la opicién de respuesta
medkién: 8l NO ] NO S NO St NO
Competencin L a dustribacedn equitatrva a sus vebordinadis del trabapo a desarrollar;le megurael [ Totatmente an
Genirices koance de hon obyetivos plantcadon? desacuerdo (1) X X X X
Se concidon les Trabajo en equipe En desacuerdo
oompetoncim ¢ Impabar objetivos con visidn ke garantiza le motivacida de su squipo da trabajo? 2
| gomenam om s b NI de acuerdo, X x x X
Sompeien s Traheyo on un ni en
trans vonale, L4 propucsts de cambeos justifioad e Queo rey on la majora do la
aquelles que son | miormaccmal _|oahdad educaiiva  Fs sompetoncia que un lider debe promover? Deacuerdo (4)]  x X X X
tramfonbles a la Ereouta La aphoacidn de loa Ledeioos 4 ai roalos en su labor Muy de
reshizacce de [reofesional, es una tarva qua e lo da con simplicidad porque mancja buonas relaoi acuerdo (5}
wultples taross y Habuhdados  aoviales oon su entomo? X L1 L X
fancames, e dover, miarpenonales | Lag entre saber y haoer en La adaptacion a nucvas situaciones quo se
sce aquellas P enel laboral requicron de relaciones socialos ascrtivas para
hatuhdades el &t profesional? X X X X
A k. P
enlamsyons dc las|  Persomal h&m:::‘j:;llIl'&q\whyquedamvllnwnuh’irh-objcﬁv«&mdﬁamhnh
profencncs » que se |provecto, es 10 usar las consideraviones que hacen sus subordinados? X X X X
Vinculan con b Reaccionar, actuar y resolver situaciones do omergencia con nuovas vias da solucion, cs
aptitnd, ks resgos una praclica qua cjecuta von eficicnoia? X X x X
de s personaldad, Para la p dn do contenidos, charlas y confcrenoias a sus subordinados mancjar
ks comocumenics ¥ ramas de prosentaciones diferentes 8 Power Point lo ascgura cl éxito de su tmbajo? X x X X
Jos valores . Todo lider doberia analizar y considerar adcouadamenle los juivios ¥ bus opinionca x x ] x
adquindos. que son ajcnss a s discuro?
ahamenic Su expertis para planificar acciones que debe reallzar para la consecucidn de los X x ] X
demandados cn las objetivos planteados a partir de un cambio, 4Es un actividad que ejecuta con facllidad?
difcrentes arcas de Conocer sobre los tipos de camblos que pueden generarse en las organizacionas (€S
W soctor u una actividad a 13 que en su calidad de lider dedica parte de su tlempo? 3 X x X
organizacion. ¢Para una comunkacidn efectiva con las subordinados utlizar otros aplicatives de
Solases (2008) mensajeria instantanea diferentes a Whatsapp, podrian garantizar el cumplimiento a
tiempo de las tareas que se delegan? X X X X
Observaciones:
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MATRIZ DE VALIDACKON Critarios de Bvahuscién
Thul du b tesk: e de competencias pnéncas de ks drectivos d s uridad oducativ o usyaqu 019 Mscknamtrls | Mascnenre | Aelscneotl | Aeacin enve o Rem y
Variabla Dirmernsiones Indicadores variable y ba dimaneién | dimensida y of indicador | _ Indicador y o) ftem | la opcién de respuerts
s sl W NO s ™) y NO 51 ™)
Comprtencies oL0w o mucmton hascew o dcm son e harranenta que fualita I Totalmente en
Genérvms S [remcluoce de avnfhoros* desacverdo (1) X X X ¥
hals | cumgmens et e o on plasce nocssrin pare o desancilo
COmMPOATICIM ORenc Compromno ético y 0 rovectos e generen cmnbion globehes | Ex un compronuso quo ono lider fn desacuerdo
como » s compotencias socul e con gl NI de acuerdo, ni en x X X X
T Y ey
que son transferidles & b kdn-m & mm‘
relaasds & mikple : De acuerdo (4) X X x '
trems \ funciones, o
docxr, som aquellae Muy de acuerdo (5)
hatwbdades comuncs
roquendas on la mayoria
de L profonones \ que
|s¢ vincalan con e aptited,
o rasgon de s .
perscnahdad. ks Crsgrtesnios Poveeal
conocumentos ¥ bos
valaras adquandos, qoe
»00 atamenie
demandados oo L
diforentes areas de wm
Socion b organEaon.
Solanes (2008)
Observacianes:
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MATRIZ DE VAUDACION Criterlos de Evaluacion
Thulo de la tests: Nivel de competencias gendricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaqull 2019 Relacion entre | Relacién entre la Relacién entre el | Relacion entre ol item y
|a varlable y 1a | dimensién y el Indicador|  Indicador y f ftem |» opcién de respuesta
Varisble Dimensiones Indicadores ftems Escala de medicién: 9 O m NO S %0 r N0
Competencias 1dour y planifica (Caifique su habiidad para procurar no Inmiscuirse de forma
Genéricas Se -9 .‘W‘MNmkuwvﬂlmwd o.ﬂd.m.m
ihen las cambros | #stableomiento de normathves que e auenten como precedentes X X X X
competenaas genéncas (Omcar y descactar iormeodn es une tares que con qué opcion Ml
como & las competencias Capacidad pars  |de ia escals evalia para su desempedo pro ) X X X x
transversales, aquellas discflar nuevos T Bueno (3)
s, [Feemes v 0 Opcones da a escaia de medodn eviie?
raahizacan de multiples Muy bueno (4) X X X X
tareas v funciones, e Perciber mformacaon & través de sus sentidos pars guiane ¢n la lome
decir, son aquelles de Jocmiones mportantes, es una tates que con qué opcidn de s Excelente (5)
habilidades comunes Aprendizaje excals caliticns X X X X
requendas en la mavoria awkomatico
de las v que Hw&mxmhﬂﬂunmmm
‘\m' ”“I h“m_-" coherencia y las palabras para transmitlr sus Ideas 2 % " %
los rasgos de la Competencias Adaptaciin a  [cusndo en “ dertas st de la realidad
personalidad, los Sistamatica nuevas en 12 que vive, su habilidad para tomar de solucidny
conocimientos v los SRaGones ubicarse en 13 realidad que desea vivir (COmo la evalla? X M X X
valores adquindos, que Creatividad Evalle su habiidad para generar suposiciones con reaksmo,
«on altamente mpladad y orden X X X X
demandados en las 1Con qué 0pcidn de |a escala evalda su habilidad para controlar sus
hferentes arcas de oo Impulsos en situaciones de a!to nivel de conflicto? X X X X
S00KX U OFRIZAGOR. En su labor disnia: evalic su prictica do la escucha como x x x X
Solanes (2008) Liderazgo una ) I¢ permite considerar el punto de vista
EvalUe su habllidad para manejar la siguiente consigna:
Udiar con los factores conductuales, afectivos y 2 " x x
expresivos de un miembro del equipo de trabajo que no
estd alineado a la normativa institucional
Conocimientos  |Evalle su consideracion hacia las formas diferentes a la
de otras cuturas v|suya de valorar la realidad
%"" X X X X
Dbservaciones:
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MATRIZ DE VALIDACION Critarios da Evaluacidn
TRulo da la tesia: Nivel de competenclas genéricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaqull 2049 Retacion entre le Ralacién entre la Relsciénentra el | Relacion antre of Rem'y
_ [_variable y s dimensidn | dimensiény el indicsdor| _Indicadoryef ftem | la opcién da respuesta
Variable Dimensiones Indicadores frams Escale da medicidn: 5 O m O r No S i5
Competeaciss Argumentar y defonder con convicidn sus propios juicios y
Genéricas Se Iniciativa y espritn  |valoracionas as neocsario para fogar el perfil del lider, ¢Con qué Deficlente (1)
conciben las emprendedor opcidn de la cscala evaliia su habilidad pars fomentar el gjemplo
competcacias ponéricas que los demis deben seguir en usted? Regular (2) X ! X X
como 3 Las competencias La calidadde su trabajo cs esencial para el desarrollo do su
transversalos, aquellas Motivacién por la calidad | comunidad ;Con qué oscals evaliva La aplicacion do esta premisa 3 Bueno (3
que sca transforibles & la su labor diaria? X X X X
o *,“‘w' Evahio su habilidad para expresar su sontir do forma adecuada Ll
e y kmcicas. 4 cuando algo 00 ko agrada, como herramicnta efoctiva para X
docir, s0n aqucllas Semsiibided alaroulidad | e buonas rlacionos aborales | beelenie3)
habikdades coenuncs social 4 x X z
':: :‘;;:y;: Evaliic ¢l control de sus mociones cuando es agredido, 2 p . k
e vinculan con b aptitod,
Jos rasgos dc Competencias
personalidad, los Sistemitica
conocmicntos ¥ os
vakors adquiridas. que
son altamente S j)
demandados e s e = 5 {
diferentes dreas de am f‘r"”uv ” bont ')-«e —
$2C10r U ARANZASION. Heptanlwan
Solmes (2008)
Observaciohes:
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para medir el nivel de competencias genéricas de directivos de organizaciones educativas

OBJETIVO:
Determinar el nivel de las competencias genéricas de directivos de unidades educativas

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Espinoza Salazar Liliana lvonne

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Dra. en Ciencias de |la Educacién

VALORACION:

INADECUADO REGULAR ADECUADO

/-
~



MATRIZ O VALIDACION Crterios de Evakuacién e
Titulo de la tesis: Nve! de competencias genéricas de los directivos de una unldad educativa en Guayaquil 2019 Relacién entre ls Relacién entre la Retacién entre of :hdéﬂ 0:' Y
varlable y la dimensién | dimensidn y of indicador| Indicador y ¢f Rem 0pcion de respuesta
Variable | Dimensiones Indicedores frems Escals de medickdn: o O sl NO s NO sl N0
Competencra La pricica de una lectura constante le ha permitdo Interpretar | Nolo hace porque no ; " " X
$ Genéricas de mancra creativa las imagenes que acompaan los textos? sabe hacerlo (1)
Se conciber Fn que mvel se encuentra su habulidad para generar nuevas ideas| Lo hace con sustanciales i ) 1 M
las que resuelven los problemay? errores (2)
competencia Su trecuencia para generar propuestas de ideas innovadoras y Lo hace con algunos % i . X
genencas onginales. ; Con que opcion de la escala de medicion la cahifica? errores (3)
om0 3 kg Fralue su habilidad parn ser de los primcros en proponee Lo hace correctamente ~ i ' :
competencias mejoras ante una situacion dada en su contexto laboral {4)
transversales, Calitique su hatwlidad para aceptar cambios en su labor Lo hace ejemplarmente % g 2 1
aquellas que ¢ - ‘ l':~uon|| con las que pmbnbluflcmc no ostd de acuerdo {5)
son lwnnl -~ Habelidades cognitivas |Calfique su hatvlidad para transiormar un grupo de pervonas en : x ’ 1
transferivles | un equipo gue genera resultados positivos para su orgamzacion
L] «Lon qué opeton de la escala califica su actitud basada en el . " . "
realizacion de respeto hacia la interculturalidad v diversidad de croencias?
maltiples Califique su nivel de contnbucidn para alcanzar un equilibrio . " 1 X
tareasy entre cl bienestar individual v el interés general de la sociedad
funciones, es Cahliquo ¢l uso que le da a la herramienta de la participacion,
decir, son €OMO recurso para cjercor sus derechos y obligaciones en la
aquellas comunidad educativa que labora X X 1 ¥
habilidades La calidad de su trabajo es algo que evalia ;Con que opeion de
CO™ynes la ¢scala de medicion? X x X X
Observaciones:
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MATRZ D VALIDACION Crtario d Evaluseid
Thulo D:;. :::; Nivel de competencias genéricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaqull 2019 Relacién antre la Relacion entre Ia Reladénentreel | Relacion entre of tem y
Variable : indicedores hems Escaln de medicidn: variabla y a dimensién | dimensidny ol indicador| Indicadoryelitem | la opddn de respuesta
e e . . N NO Sl NO L] NO L] NO
: , 18 00 [a que lee libros, revistas, articulos de su profesiony | No lo hace porque no
(‘-méﬂm Se luego tmplementar o aprendido, ; Con qué opeion de la escala la califica? | sabe hacerlo (1) X X X X
conciben las En una situacion de conflicto, tomar decistones basadas en equidad, Lo hace con
competencias beenestar v desarrollo para todos los miembros do la comunidad educativa, | sustanciales errores {2
genéneas comoa las es una hatvhidad que ;Con cudl de las opciones de ln escala mediria? Lo hace con algunos X X L] L
competencias Su orgamizacion educativa lo envia a una convencidn intemacional: para errores (3)
transversakes. squellas apeovechar productivamente su presoncia en ol evento, ;Se vinculacon | Lo hace correctamente
que son transferibles a rapidez 2105 oquipos d¢ trahajo? ) x X z :
la reshzacidn de Con qué opeidn de medicion ovalia su habilidad para influenciar sobre ¢l Lo hace ejemplarmente
multiples tareas v Habilidades [trabajo de sus subordinados? (5) X X L 2
funciones, es decir, Metodoldgi {Califique su iniciativa y propuesta de acciones innovadoras ante los retos
son aquellas I cas  [planteados por su jefe inmediato X X L X
hatnlidades comunes < Califique su habilidad para actuar do forma propositiva (rento a fendmenos
W enla — dc‘ la sociedad . X X R X
mavoria de las Mida con una de las opciones de In escala su actitud de liderazgo anto las
profestones v que s¢ situaciones aucvas que s¢ l¢ plantean en su contexto luboral X X X X
vinculan con la El desamollo de provectos que incluyen a toda la comunidad educativa,
aptitud, los rasgos de desde el discfio hasta la cjecucion, soguimiento, evaluacion y proyeccion
la personalidad, los ¢s una habilidad que con ;Cudl de las opeiones de la derecha califica? X X X X
conocimientos ¥ los Aprender de los puntos de vista y tradiciones contrarias a las suyns es una
valores adquindos, habilidad que en la actualidad ; Con qué opeidn de la escalu mediria? X X X X
que son altamente Habilidades Su habilidad para crear con ¢l uso de la tecnologia g ]P .hon do trabajar la X X X X
demandados e las "~ |evala con ;Cuil do las opeiones de la escala de medicion?
tecniogicas
diferentes dreas de un
sector u Ofganizacion. Habilidades [¢Con que opcidn de la escala de medicién evaliia su Interpretaclén de fa L] § A i
Solanes (2008) Linguisticas |informacidn que recibe de su receptor en und conversaclén?
Observaciones:
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MATRZ DE VAUDACON Crhterlos de Eveluacién
Thwlo de |e tesix: Nivel de competencias genéricas ca los directivos da una unidad ecucative en Guayaquil 2019 Relacion entre la Relacién entre la Relacidn antre ol Relacién emtre of Rem y
Variable Dimensiones | Indicadores ftoma Escalade | varlable y la dimensidn | dimensién y of indksdor| Indicador y el item | la opicidn de respuesta |
maedkién: 8l NO Sl NO 8 NO St NO
Competencim La dustnibaciin equitativa & sus subordimedos del trabapo « desarrolla;l.e egura el | Totalmente an
Geméricms shunce de ks obvetivoe plantcadn? desacuerdo (1) X X ] X
Se cvnciden la Trabejo en equipo En desacuerdo
ompetoncims ¢ Impubar objetivos con visin ke garantiza la motivacida e su equipo e trabujo? (2)
| gonénom omo s basl Ni de acuerdo, X X X X
Sompcien W Teshep: on un ni en
trans venales, texto 1.4 propucsta de carnbios justificados mzonadamicate quo roperoutan on la mejora do la
aqelles que voa miornaoweal  Joahdad educainva Fs sompetonvia que un lider debe promover? De acuerdo (4) X X X X
tramafoniNes a la Ereouta La aplivaciin de loa Ledrioos 4 sity roalos en su labor Muy de
realuscce de |Peofesicaal s una tarca que 6 le da con simplicidad porque mancja bucnas relaviones | acuerdo [5)
wultydes taress y Habwhded les oon su entormo’? X X x X
fancnnes, o5 dovwr, miarperionaloes | La pertinencua entre saber y haocr en la adaptaion a nucvas sity quose
son aquellas prosentan en el conloxto labaral requicron de relaciones sooialos ascrtivas para
habuhdadcs cl éxito profesional? X X X X
comuncs requondes | Competcacs
enlamsyons dc lms|  Persomal Rm& En aa Larcas que hay que desarrollar para cubrir los objetivs do un determinado
profenoncs » que se proyocto, s nooesario usar ks consideraiones que hacen sus subordinados? X X X X
Vinculan con I [Reaccionar, actuar y resolver situaciones do omergencia con nuevas vias da solucion, &
aptitnd, ks respos una praclica qua cjesuta oon eficicnoia? X X L] X
de la persomaliad Pura la prosentacion do contenidos, charlas y conferengias a sus subordinados mancjar
A ROy programm dc prevcntaoknes diferenics s Power Point lo sogurs l éxito de u tmbajo? X x x X
Jou valores Todo lider doberia analizar y considerar adcouadamente los juivios y bus opiniones x x X x
adquindos. que son 3 __ [aienss s discunvo?
ahamenic Wuﬁu y Su expertis para planificar acciones que debe reallzar para la consecucidn de los X X ] X
demandados e las objetivas planteados a partir de un cambio, ¢Es un actividad que ejecuta con facllidad?
difcrentes arcas de Conacer sobre los tipos de cambios que pueden generarse en las organizacionas ¢Es
WD 5000 U una athvidad & la que en su calidad de lider dedica parte de su tlempo? X X X X
orgmaLzacion. {Para una comunkacion efectiva con los subordinados utlizar otros splicatives de
Solanes (2008) mensajeria instantanea diferentes a Whatsapp, podrian garantizar el cumplimiento a
|tiempo de las tareas que se delegan? X X X X
Observacionss:
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Dimensiones

Indicadores

MATRIZ DR VALIDACKON

Thulo de b tests: Nivel de competencias genéncas de los dicectivos de una unidad educativa n Guayaquil 2019

Critarios de Bvehuscién

homa

Excala de medicidn:

Ralackdn entre la

ol Indicador

Ralacitn entre of
Indicador y ¢l tam

Relacién entre of em y
| 16 opclén de respuerts
= =

Com petencis

conciben s
Competencias genencas
om0 & b compotencus
trannvenalos, aquells
que son transferibles 4 b
roalzacse de mukiphs
tareas ) fnciones, o
docr, son aquellas
habvbdades comeancs
roqoendas en la mayoria
de L profonones ¥ que
|s¢ vincalan con e aptited, |
los rasgos de b

conocamentos  los
valores adqundos, qo
00 4 lamenke
demandados o
diforentes areas de
socton b organzacidn.
Solancs (2008)

Competencias Personal

Compromieo ético y
sooul

rewoluone e cvnfhors*

oLon comamiento bascos de le doon son una harwienta que fealia

Totalmente en
desacuerdo (1)

N ot

) cumpimeenty de | actvidaden e (o plazs necesarion pars of desanollo
o proveton que generen ownbion globales | Ex on comproniso quo coeno lider

En desacuerdo
N de acuerdo, nien

L Dentro e las 3ot dades [aboralen el Uso de guise de estindres do la colided
oot ve parmniuen | exoolcocs wosdeyca?

desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

———

Moy desueo (s |
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MATRIZ DE VAUDACION Criterios de Evaluacion
Thulo de la tests: Nivel de competencias gendricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaqull 2019 Relacion entre [ Relacién entre la Relacin entre ¢l | Relacidn entre ol em y
Ia varlable y 1a | dimensién y el indicador| Indicador y ef ftem | s opcién de respuesta
Varlable Dimensiones Indicadores medicién:
fores e si|_NO sl NO sl NO s N
Competencias 1doar y plaiica (Caifique su habiidad para procurar no Inmiscuirse de forma
Genéricas Se P ‘mm«hmmahuwmlmmd Deficlente (1)
conciben les cambios g #31ableOmSNTo de NOMItVES que 56 disenten coma precedentes - X x X
wm (Oricar y descartar informeodn o1 une 1ared que con qué 0pcion Regular (2)
como & Jas competencias (Capacidad pan | de s escals evahla para su desempedo profesional? X X X X
transversales, aquellas discflar nuevos
Qe feribles 8 la = [1 desamollo de un rovecto junto § 1 equipo de trabago con (Cudl NCML
— de las opciones medoon
roalizacsn de multiples o ono Muy bueno (4) X X X X
-q,\'fniuuut Percaber mformecain & través de sus sentidos pars guiane ¢ la oee
decrr, son aquelles [ de docmones muportantes, e una tares que cun qué opcin de e Excelente (5)
habilidades comanes Aprendizaje [escals calificarn X X X X
requendas co la mevoria womitco
delas v que F H(odmdw evahle su hbilidad para combinar con
profesones variedad, cohecencia y tuidez las
o oalupi-L ¥ palabras para transmitlr sus [deas X ” . ¢
los rasgos de la Competencias Adaptaciin & |Cuando en ocasiones se cuestiona certas situaciones de |a realidad
personalidad, los Sistematica nucvas on 12 que vive, su b d para tomar al da solucidny
conocimientos v los me ubicarse en 2 realidad que desea vivir (COmo la evalla? M X X X
valores adquindos, que Crostvided Evalle su habiidad para generar suposiciones con reaksmo,
son Altamenie umpkadad y orden X X X X
demandados en las LCon qué 0pcion de la escala evalda su habilidad para controlar sus
diferentes areas de oo impulsos en situaciones de alto nivel de conflicto? M X X X
300KY U OFFRILZAGOD. En su labor disna: evaliic su prictica do la escucha como . x X X
Solanes (2008) Liderazgo una i I¢ pormite considerar ¢l punto de vista
Evalie su habilidad para manejar la siguiente consigna:
Lidiar con los factores conductuales, afectivos y 2 2 g .
expresivos de un miembro del equipo de trabajo que no
estd alineado a la normativa Institucional
Conucimientos  |Evalle su consideracion hacia las formas diferentes a la
de otras cuturas v|suya de valorar la realidad
costumbres X X X X
Dbservaciones:
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MATRIZ OF VALIDACION Critarios de Evaluscién
TMtulo de la tesis: Nivel de s de los directivos de una unidad educativa en Guaysquil 2019 Relacidn antre la Relacién entre la Relacién entre of Relacion entre of Ram y
ndicadores Escale de medicidn Y on de uesta
| Ko de " variable y la dimensidn | dimensidn y of indicador| _ Indicador y ef ftam _ | s opc ¢ respuesta |
[ NO si | wo [ NO si o __|
Argumentar y defonder con cunviccidn sus propios juicios ¥
Iniciativa y esplritu  |valoraciones e necesario para forjar ef perfil del lider, ;Con qué Deficiente {1)
emprendedor opoidn de la escala evalta su habitidad para fomontar el gjemplo
Competuncias genérions que os demis deben seguir en wtod? Ragulae (2) x x x x
como a Las competencias La calidadde su trabajo o anencial para ¢l desarrollo do su
aneverake, aquellas Motivacidn por la calidad dad (Con qué cscals evahina La aplicacion de csta premisa s Bueno (3)
que son tranaforibhes a la au labor diania? L] 1 2 =
v fuce - Evahio su habilidad para expresar su sentir do forma sdocuada 4
% Sensibilidad a fa realidad 2470 4180 90 o agrada, como hemamients fectiva para Excelente (5 ¥
§ bucnas
social x X x
roquendas en ks mayora . .
6 Vo prSfoionch ¥ b Evalie ¢l control de sus emocioncs cuando ce agredido. i % ~ 2

o

A7 beme dol Enakeader




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para medir el nivel de competencias genéricas de directivos de organizaciones educativas

OBJETIVO:
Determinar el nivel de las competencias genéricas de directivos de unidades educativas

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Ramirez Zoller Gina Maria

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Magister en Gerencia y Liderazgo educacional

VALORACION:

INADECUADO REGULAR

F DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION Criterios de Evakiacié
Titulo de I tesis: N've! de competencias genricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaguil 2019 Relacidn entre la Relacién entre la ;‘obc:«::d mh wﬂ:‘ ':;: Y
Dimensiones ndicadores ] em
Varable | frems Escala de medicidn: wrla;b L dm::én dm::m Mﬂ";‘u 9 L NO sl NO
Competenc:a La prictica de una lectura constante e ha permidog Interpretar | No lo hace porque no . i X X
s Genéricas de manera creativa las imagenes que acompailan los textos? sabe hacerlo (1)
Se conciber En que mvel se encuentra su habxlidad para generar nuevas ideas| Lo hace con sustanciales i & x X
las ue resuelven los poblemas? errores (2)
competencia Su frecuencia para generar propuestas de ideas innovadoras y Lo hace con algunos § i X X
genenaas onginales. ; Con que opcion de 1a escala de medicion la cahfica? errores (3)
€OMo 3 las Fvalue su habilidad para ser de los pmicros en proponet Lo hace correctamente & - i "
competencias mejoras ante una situacion duda en su contexto laboml {4)
transversales, Calitique su hatwlidad para aceptar cambios en su labor Lo hace ejemplarmente g = X 1
aqueilas que | . fesional con las que probablemiente no ostd de acuerdo {5)
ompetencias , - ;
o0 || rumenta | 1A dades cognitivas. | Califique su habvldad pora transiormar un grupo e personas en . x . 1
transferibles un equipo que genera resultados positivos para s organizacion
aa «Con que opeton do la escala califica su actitud basada en el " X X M
realizacion de! respeto hacia la interculiuralidad v diversidad de croencias?
maitiples Calitique su nivel de contnibucion para alcanzar un equilibrio . 1 a x
tareasy entre ¢l biencstar individual v el interés general de la sociedad
funciones, es Cahliquo ¢l uso que lc da a la herramienta de la participacion,
decir, son €omo recurso para cjcreer sus derechos y obligaciones en la
aquelias comunidad educativa que labora X X X X
habilidades La calidad de su trabajo es algo que evalita ;Con que opeion de
comunes la escala de medicion? X 1 X X
Observeciones:
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MATRIZ D€ VALIDACION Critarion da Evaluscidn
Thuto 0:;. ::;I; Nivel de competencias genéricas de los directivos de una unidad educativa en Guayaqull 2019 Relacién entrela Relacién entre la Relacionentreel | Relacion entre of temy
Variable i Indicodores fems Eacola e modiidey variable y la dimensién | dimensidny ol ndicador| indicador y ol tem | la opcidn de respuesta
Competencias La trecuencia con la i : > = : e . = . *
; , que lee libro, revistas, artfeulos de su profesiony | Nolo hace porque no
Genéricas S¢ luega tmplementar o aprendido, ;Con qué opeidn de ln escaln la calilica? | sabe hacerlo (1) X X X X
conciben las En una situacion de contlicto, tomar decisiones basadas en equidad, Lo hace con
competencias benestar v desarrollo para todos los miembros de la comunidad educativa, [ sustanciales errores {2
genéncas mmf\ alss es una hatvlidad que ;Con cudl de las opciones de 1a escala mediria? Lo hace con algunos X X X )
competencias Su onganizacion educativa lo envia 8 una convencidn intemacional: para errores (3)
transversales. aquellas apeovechar productivamente su presencia en ol evento, ;Se vinculacon | Lo hace correctamente
que son transferibles a rapidez a los equipos de rshajo? ) X X - .
la realizacidn de Con qué opeion de medicion evalda su habilidad para influenciar sobre ¢l  {Lo hace ejemplarmente
multiples tareas v Habxlidades |trabajo de sus subardinados? {5) X X X .
funciones, es decir, Metodologi |Califique su iniciativa y propuesta de acciones innovadoras ante los retos
sonaquellas | odbad cas  [planteados por sujefe inmediato X X X X
hatwlidades comunes ] Califique su habilidad para actuar do forma propositiva {rente & fendmenos
w el | e de la siodad X X - d
mavoria de las Mida con una de las apeiones de la escaln su actitud de iderazgo anto las
mrofesiones v que s¢ situaciones nuevas que se l¢ plantean en su contexto luboral X X X X
vinculan con la El desamollo de proyectos que incluyen 8 toda la comunidad eduoativa,
aptitud. los rasgos de desde ¢l discio hasta Is ejecucion, seguimiento, evaluacion y proyeccidn
la personalidad, los es una habilidad que con ;Cudl de las opeiones de |a derecha califica? X X 3 X
conocimientos y los Aprender de los puntos de vista y tradiciones contrarias a las suyas es una
valores adquindos, habilidad que en la actualidad ; Con qué opeidn de |a escaln mediria? X X X X
que son altamente Habilidades Su habilidad para crear con el uso de la tecnologia a lla ?lon do trabajar la X X X X
demandados en las " |evalta con {Cul do las opiones de la escala de medicion?
tecnlégicas
diferentes dreas de un
sector u Organizacion. Wabilidades |¢Con que opcidn de a escala de medicién evalda su Interpretacién de la ] ] X X
Solanes (2008) Linguisticas |informacién que recibe de su receptor en und conversaclon?
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MATRZ DE VAUDACON Crhterlos de Evaluacién
TRulo de e tesis: Ntvel de competenciay fenénicas de los directivos de una unided ecucative en Guayagull 2019 Relacion entre la Relacion entre la Relacidn antre of Relacién entre ol Ram y
Varlable Dimensiones | Indicadores . Iscalade | varlable y la dimensidn | dimensidn y o Indiksdor| Indicador y ol ffem | la opcién de respuesta
medkién: S NO $l NO L] NO St NO
Competencim L dhatnbocrdn oquitativa & 1us vebordimados del trabapo  dosarrollar; e megura ol | Totalmente en
Gendricm ahoance de ko obyetivoe plantcadn? desacusrdo (1) X [ ] X
Se cvnciden | Trabajo en equpo £n desacuerdo
ompeioncm Impubar objetivos oon visidn le garantiza la motivacidn de su equipo de trabajo? (2)
| genénas omo o basf NI de acuerdo, X X X L]
Sompeien W Trsheyo on un ni en
trans venales, text 1.4 propucsta de cambwos justifioados rzonadamiedte quo reperoutan on la mejora do la
aquelles que son miornacceal _Joahuad educaina s sompetonvia que un lider debe promover? Deacuerdo (4)|  x X X x
tramsfonibies a la Ereouta La aploachin Je loa tos Loderoos 4 il roales ¢n au labor Muy de
realizacycm de |Peofesnnal es una terva quo se le da von simplicidad porque mancja buonas relaoi uerdo (5)
wultyples tarom y Hatehdedes  [soxanlos von su entormo? X X X X
fancnnes, s dover, Wlerperonakes | La peruncncia entro saber y haoer en La adeptacidn a nucvas sifuacionss quo e
sca aquellas P el Iaboral requicron de relaciones sooialos ascriivas pars
habulrdedcs el éxito profesional? X X X X
comuncs requondes | Competcacis
el msyons & ls|  Persomal Rm* En law tarcas quo hay que desarrollar para cubrir los objetivos de un determinado
professona » que e provecto, es 10 usar ks vonsideraviones que hacen sus subordinados? X X X x
Visoulan oon ln Reaccionar, actuar y resolver situaciones de omergencia con nuevas vias da solucion, s
aptitnd, ke respos una practica que cjecuta oo eficicnoia? X L X x
de la persomalidad, Pura la prosentacion do idos, charlas y conferenoias a sus subordinados mancjer
ks comocamcnice ¥ ramas de prosontaciones diferentes o Power Point lo asogurs el éxito de su tmbajo’ X X X X
lou valorss Todw lider doberia analizar y considerar adcouadamenle los juivios y bus opiniones X x X x
adquindos. que son Copecidad critica ¥ ajcoas o sy discurvo?
allamenic oo |Suexpertis para planificar acciones que debe reallzar para la consecucidn de los X X 1 H
demandados on Ins objetivas planteados a partir de un cambio, ¢Es un actividad que ejecuta con facllidad?
difcrontes arcas de Conocer sobre los bpos de camblos que pueden generarse en las organizacionas €s
WD sector u una atividad a la que en su calidad de lider dedica parte de su tlempo? X X X X
orgaaLzacion. ¢Para una comunkacidn efectiva con los subordinados utlizar otros aplicatives de
Solases (2008) mensajeria instantanea diferentes a Whatsapp, podrian garantizar el cumplimiento a
Jtiempo de las tareas que se delegan? X x X X
Observacionss:
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MATRIZ DE VALIDACKON

Critarios de Bveluacién

Thwko de ba tests: Nivel de competenciay 35 ¢ 103 directivos de una unidad educativa en il 2019 Ralacién entre la Ralacién entre e Ralacion entre ol | Relacin entre o Rem y
Variable Dimensiones Indicadorss . |_variable y la dimaneidn | dimenside y ol indicador | Indicador y ol ftem | La opckén de respuerts
froms Escala de medicidn: - N |8 o “ . o]
Compnces oLw v cutes basscvs d I dacm son usa herrwnients que foalitala Totalmente en
Guntricns S Jresciuace & cvafhoros desacuerdo (1) X X X L)
w?.h L o B cump)y de lm acvidaden @ o lance necesarion pars ol desarollo
ompatoncaas genenca mu, 0 provestos que generen cmnbios globales | EX on compronnso quo ono lider !ndeummm
om0 # Las compotencus socul con reapormatvldadt NI de acuerdo, ni en X x X X
R Deniro 3 las Tn: doacaing [Seserio )
’“m.. &“ I\Vlh |mm:ﬂllﬁm'
roaluzacate de mukiples De acuerdo (4) x x x x
tares \ foncones, o
docr, son aquellas Muy de acuerdo (5)
hatvbdades comencs
roqoendas en la mayoria
de L profenonss ¥ que
s¢ vincalan con b aptited|
los rasgos de b C s et
personahidad, los
conocmentos \ los
valores adquindos, que
00 atamenie
demandados oo L
diforentes areas de w
ecton U organzacn.
Solanes (2008)
Observacianes:
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MATRIZ DE VAUDACION Criterios de Evaluacién
Mdoln-b:Nwmmmnmﬁtmrlmulosd’-rmivosdwnlun'dldmxlﬂvunsuwmll2019 Relacion entre | Relacién entre la Relacion entre el | Relacidn entre ol tem y
1a varlable y la | dimensién y el Indicador| Indicador y el ftem | La opcién de respuesta
Variable Dimensiones Indicadores frems — —
Escala de medicién: S NO M NO m NO 7 %0
Competencias 1dour y planifica (Califique su habilidad para procurar no Inmiscuirse de forme
Genéricas Se e " de sus colegas pero ¢l propicndo o Deficlente (1)
il cambios ghobales| oy, siecminnto de normatives que se ssenten como precedentes == x x X X
compotencias genéricas Cmficar y descartar informecdn 5 une tares que con qué opcion _Regular (2)
como & las competencias Capacidad par  |de 1a escals evahia para su desempedo prok ) X X X x
transversales, aquellas discflar nuevos . Bueno (3
que s transfenbles & la sslemas :‘. : ":m:‘:“":':m“m
roalizacn de multiples Muy bueno (4) X X X X
.‘f"m. Perciber mformacaon & través de sus sentidos pars guiane ¢n la ome
decir, son aquelles [ de Jocuiones muportantes, € una tares que con qué opcidn de e Excelente (5)
habilidades comunes Aprendizage [escals calificars X X X X
requendas oo la mavoria auomAtco
“"M‘“ ::.‘MNM&"::NW”IMM'M
’ cohecencia las ransmit
Je vinculan con la eptited, Y palabras para t ir sus (deas . ” " ”
Jos rasgos de la Competencias Adaptaciin & |Cusndo en ocasiones se cuestiona certas situaciones de la realidad
personalidad, los Sistamatica nucvas on 2 que vive, d para tomar al de solucidny
conocimientos v los sncones o0 |3 realidad que desea vivir (COmo La evalle? M X X .
valores adquindos, que Creatividad Evalle su hablidad para generar suposiciones con realsmo,
son altamenie |simpkadad y orden X X X X
demandados en las 1Con qué opcion de la escala evalda su dpara lar sus
chferentes arcas de oo Impulsos en situaciones de alto nivel de conflicto? X x x X
300KY U (FFRIZAGOD. En su labor disria: evalic su prictica do la escucha como x x X X
Solanes (2008) Liderazgo una estralegia que l¢ pormite considerar el punto de vista
Evale su habilidad para manejar |a siguiente consigna:
Udiar con los factores conductuales, afectivos y = 2 X &
expresivos de un miembro del equipo de trabajo que no
estd alineado a la normativa institucional
Conucimientos  |EvalUe su consideracin hacia las formas diferentes a la
de otras cuturas v|suya de valorar la realidad
costumbres X X X X
Dbservaciones:
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MATRI DE VALIDACON Critarios de Evaliacion
Thhulo de la tesie: Nevel de competencias gendricas de for drectivos de una unidad educativa en Guayequil 2019 Ralacidn entre la Relacién entre o Reiscidn entre o | Refacidn entre of Rem y
| variable y la dimensldn | dimension y of indicador|  Indicador y el ftem | La opcidn de respuests
Verably Odnarwiones Indicadores foms Excala de medkidn: - ™ m NO " NO m ™

Comn petvacien Argumentar \ defender con com keidn Sus propios juiios y
Genérem Se Imaaive ) aphite  [valoraciones @ mevesario para for of pecfil del Inder, ;Conqué | Deficlente (1) |

onaden l omprendedor  [opaadn de La escala e alea su habilidad para fomontar el gemplo
SompoIATm panércam que lvw domis doben seguir en wted? Regular (2) X L] x L.
om0 8 L competonas La calnladde su trabajo o asenvial para el desarrollo do su

nnveraloy, squeils Motivecida por I calidad | somunxdad ; Con qué oscals evakia L aplicacion de osla premisa 3 Bueno (3)
que son transforibes 3 b wu labor hang? X X X X
B B Fvabie su habuladad para exproaar su semti de forms adecusds By busns {4)

tres \ oo, & .

docx, scn aquelles Semsibibdad 1 b restidad “"'“l ";::M‘“:‘:“:""‘r”‘""' [ Excolente (5) i

hebihdades comvanes socul X X X
:"l':'""‘“)’: lEuhodcoﬁoldnu-m‘ coando & agredid. : 2 Y ;
s vinowlan oon la aptited

kou rmgos de b Compotoncus

porsmahdad. los Suicmabca

Somosymeenios \ Jos

800 & amente

domandados ca e

difercates arcas de m TR,

SOCKY U ONPaBIZACIONn.

Solases (2008)
Observaciopes:
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Anexo 6
Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢ Cual es el nivel de las competencias
genéricas de los directivos de una unidad
educativa de Guayaquil 2019?

Determinar el nivel de las competencias
genéricas de los directivos en una unidad
educativa en Guayaquil 2019

El 40% de los directivos de una unidad
educativa de Guayaquil 2019, poseen un
nivel de competencias genéricas bajas.

PROBLEMA ESPECIFICO 1

OBJETIVO ESPECIFICO 1

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

¢, Cual es el nivel de las competencias
técnicas o0 instrumentales de los
directivos de una unidad educativa de
Guayaquil 2019?

Determinar el nivel de las competencias
técnicas o0 instrumentales de los
directivos en una unidad educativa en
Guayaquil 2019

El 30% de los directivos de una unidad
educativa de Guayaquil 2019, poseen un
nivel de competencias técnicas o0
instrumentales bajas.

PROBLEMA ESPECIFICO 2

OBJETIVO ESPECIFICO 2

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

¢ Cual es el nivel de las competencias
personales o interpersonales de los
directivos de una unidad educativa de
Guayaquil 20197

Determinar el nivel de las competencias
interpersonales o personales de los
directivos en una unidad educativa en
Guayaquil 2019

El 32% de los directivos de una unidad
educativa de Guayaquil 2019, poseen un
nivel de competencias personales o
interpersonales bajas.

PROBLEMA ESPECIFICO 3

OBJETIVO ESPECIFICO 3

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

¢, Cual es el nivel de las competencias
sisttmicas 0 participativas de los
directivos de una unidad educativa de
Guayaquil 2019?

Determinar el nivel de las competencias
Sistémicas o0 Participativas de los
directivos en una unidad educativa en
Guayaquil 2019

El 25% de los directivos de una unidad
educativa de Guayaquil 2019, poseen un
nivel de competencias sistémicas o
participativas bajas.
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Anexo 7

Solicitud de autorizacion del estudio

Magister, Gina Ramirez Zoller
Rectora de la unidad educativa Margarita Amestoy de
Sanchez

Presente.-

Yo Elizabeth Estefania Ruiz Bermeo, docente de Ciencias
Sociales de la unidad educativa Margarita Amestoy de
Séanchez, con el debido respeto me dirijo a su despacho y
solicito autorizacion y facilidades para aplicar el
instrumento de la tesis titulada “Nivel de Competencias
Genéricas de los directivos de una unidad educativa
Guayaquil 2019”

Por las razones expuestas, solicito a usted comedidamente
acceder a mi solicitud.

Atentamente,

'3“0’
UCATIVA
UNIOAD N b SACaRE

$
g%, Gi d
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Anexo 8

Protocolo de consentimiento

)] ESCUELA DE PoSGRADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA PARTICIPACION EN LA
INVESTIGACION

Titulo de la Investigacion: Nivel de competercass Genéncas de Jos directivos de uns Umdad
Educativa en Guaysqual 2019

Objetivo de ka Investigacion: Determmar el nrvel de las competencias genénicss de los directivos
de ums Unxdad Educativa en Guayaquil 2019

Autor: Ehizabeth Ruz Bermeo

Lugar donde se realizars la investigacion: Umdad Educativa LEMAS, Guayaquil

Nombre del participante: |

O R B T S e e T e A e

wert ficado con el documento de aentidad
S R B D N S T T e T L S Y P I R o P e sdo informado (8) y entiendo que

los datos obtenidos serin uttlzubos con fines crenificos en el estudio. Convengo y atonazo la
participacion en este estudio de mvestigacin.

Guayacul, 5 de roviembre 2019
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Anexo 9 Fotografias

Imagen 1: Firma de consentimiento de aplicacién de la investigacion
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